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Kehittämistehtävän tarkoituksena oli selvittää NAL Palvelut Oy:n sisäisen viestinnän tämän-
hetkinen tilanne ja tehdä sen perusteella kehittämissuunnitelma, jonka avulla yhtiö pystyy 
parantamaan sisäisen viestinnän toimivuutta ja selkeyttä järjestelmällisesti. 
 
Kehittämistyö on toteutettu vuosien 2017-2018 välisenä aikana. Kehittämistehtävää varten 
haastateltiin kahdeksaa (8) NAL Palvelut Oy:n työntekijää. Haastatelluista kolme oli esimiehiä 
ja viisi oli työntekijöitä. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoidulla teemahaastattelume-
netelmällä. Haastatteluihin osallistuminen oli vapaaehtoista. Aineistoanalyysimenetelmänä 
käytettiin induktiivista sisällönanalyysia. 
 
Tulokset osoittivat, että yhtiön sisäisen viestinnän tämänhetkisessä tilanteessa on sekä hyvää, 
että myös kehitettävää. Yhtiössä käytetään paljon sähköisiä viestimiä ja ne koettiin helppo-
käyttöisiksi, mutta työn luonteen puolesta toivottiin enemmän kasvokkain tapahtuvaa viestin-
tää. Viestintä esimiehiltä työntekijöille koetiin toimivaksi, mutta viestinnässä työntekijöiltä 
esimiehille oli toivomisen varaa. Yhtiön palaverikäytäntöön ei oltu tyytyväisiä ja sen muok-
kaukseen oltiin halukkaita, niin esimiesten kuin työntekijöiden puolelta. Yhtiön tavoite on, 
että kaikki tieto olisi helposti saatavilla Sharepointissa. Tässä ei olla onnistuttu ja vain muu-
tama haastatelluista koki osaavansa edes käyttää sitä. Yhtiöltä puuttuu myös selkeä kriisivies-
tintä ohjeistus, joka koettiin kehittämisenarvoisena asiana. 
 
Tuloksista on tehtävävissä johtopäätös, että arkiviestintä on yhtiössä kohtuullisella tasolla. 
Tästä huolimatta tuloksista on perusteltavissa, että monissa sisäisen viestinnän asioissa on 
paljon kehitettävää, jotta ne tukisivat yhtiön johtoa, työntekijöitä ja työntekoa. Tuloksista 
on havaittavissa myös se, että hyvin monessa asiassa sekä esimiehet, että työntekijät olivat 
yhtä mieltä siitä, että kehittämistä tarvitaan. 
 
Tuloksien ja johtopäätösten avulla yhtiölle on tehty kehittämissuunnitelma, jonka tarkoituk-
sena on luoda yhtiölle kriisiviestintäohje, parantaa viestintää työntekijöiltä esimiehille, viedä 
paperiton toimisto käytäntöön, uudistaa palaverikäytäntö ja lisätä kasvokkain tapahtuvan 
viestinnän mahdollisuuksia. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Asiasanat: Sisäinen viestintä, NAL Palvelut Oy, Viestintä, Pk-yritys 
  
Laurea University of Applied Sciences   Abstract 
Degree Programme in Management and Development of Social Services and Correctional  
Services 
Master’s Thesis 
 
 
 
Juha Kahila 
 
Developing internal communication in growing SME environment 
 
Year  2018    Pages  51 + appendices 1 pcs                        
 
The purpose of this development assignment was to research the current situation of NAL 
Palvelut Oy’s internal communication and make a development plan based on it which ena-
bles the company to systematically improve the functionality and clarity of their internal 
communication. 
 
The development work has been conducted between 2017 and 2018. For the purposes of the 
development assignment eight (8) employees of NAL Palvelut Oy were interviewed. Three of 
the persons interviewed were in managerial positions an five were employees. The interviews 
were conducted using a half structured theme interview method. It was voluntary to take 
part in the interviews. The material analysis method was inductice content analysis. 
 
The results indicated that there were positive points but also points that require development 
in the current state of the company’s internal communication. Many instruments of electronic 
communication are used in the company and they were seen as easy to use. However, be-
cause of the works’s nature more face to face communication was desired. Communication 
from managers to employees was seen as effective, but communication from employees to 
managers was not seen as well functioning. Neither the employees or managers were satisfied 
with the company’s meeting policy and expressed willingness to alter the policy. The goal of 
the company is to have all information easily available in Sharepoint. The research concluded 
that the gola has not been achieved and that only a few of the persons interviewed felt that 
they possessed the appropriate skills to use Sharepoint. Furthermore, a clear crisis communi-
cation plan was missing which was seen a matter in need of development. 
 
A conclusion that can be drawn from the results is that the every day communication in the 
company is at reasonable level. However, it can be argued that many matters regarding inter-
nal communication require significant development in order for them to support the com-
pany’s managers, employees and work. Furthermore, the results state that both managers an 
employees thought that development is required. 
 
Based on the results and conclusions, a development plan has been made for the company 
which aims creating a crisis communication plan, improve communication from employees to 
managers, implement a paperless office, renew meeting policy and increase possibilities for 
face to face communication. 
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 1 Johdanto 
Opinnäytetyönä tehtävän kehittämistyön aihe on NAL Palvelut Oyn: sisäinen viestintä, sen tä-
mänhetkinen tila ja kehittämiskohteet. NAL Palvelut Oy on asumisen sisältöpalveluita tuot-
tava yksityinen sosiaalialan yritys. Yritys on perustettu vuonna 2009 ja sen omistaa yleis-
hyödylliset järjestöt: Nuorisoasuntoliitto ry, Pääkaupunkiseudun nuorisoasunnot ry ja NAL Itä-
Uusimaa ry. 
Nykypäivänä viestintä on osa yrityksen onnistumista. Toimiva sisäinen viestintä on yritykselle 
tärkeä voimavara. Jos sisäinen viestintä epäonnistuu tai sitä ei ole riittävästi, niin työyhteisön 
on hyvin vaikea toimia oikein. Nykypäivänä, jolloin muutos on melkeimpä pysyvä olotila pys-
tyy yritys pärjäämään, jos sisäinen viestintä on toimivaa. (Juholin, 2008; Hammel 2007.) 
Sisäisen viestinnän toimivuudella on myös todettu olevan positiivinen vaikutus työtyytyväisyy-
teen. Positiivisesti koettu viestintä lisää tyytyväisyyttä ja parhaassa tapauksessa tehostaa toi-
mintaa, jolloin yhtiön tuloskyky paranee. (Juholin 2001, 112.) 
Sisäisen viestinnän toimivuuden kannalta on tärkeää, että yrityksen johto ja esimiehet ym-
märtävät sisäisen viestinnän tärkeyden ja omalla toiminnallaan luovat sille mahdollisuuksia. 
Kehittämistyön tarkoitus on löytää ja tuoda esiin keinoja, joilla voitaisiin parantaa viestintää 
ja kehittää tiedon kulkua NAL Palveluissa. 
NAL Palvelut Oy on vahvassa muutoksessa. Yritys on aiemmin toiminut ainoastaan pk-seudulla, 
mutta viimeisen vuoden aikana se on laajentanut toimintaansa myös Turkuun ja Lahteen. 
Kasvu on tuonut omat haasteensa yhtiön sisäisen viestinnän onnistumiselle. Henkilöstön määrä 
on lisääntynyt huomattavasti ja toimipisteiden sijainti eri paikkakunnilla on tuonut omat 
haasteensa. Toimiessaan vain yhdellä paikkakunnalla yhtiö on luottanut siihen, että tieto kul-
kee, koska kaikki työntekijät ovat saman katon alla. Nyt tilanne on toinen ja siihen yhtiön 
johto on havahtunut ja tästä syystä yhtiö on antanut toimeksiannon tehdä tämä kehittämis-
työ, jotta yritys saa työkaluja kehittää sisäistä viestintää toimivammaksi kokonaisuudeksi. 
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2 Sisäinen viestintä 
Yrityksen sisäinen viestintä käsittää tiedonkulun ja vuorovaikutuksen, mikä tapahtuu yrityksen 
eri henkilöiden, ryhmien ja yksiköiden välillä. Esimiesten ja alaisten välistä viestintää nimite-
tään myös johtamisviestinnäksi. Tehokas sisäinen viestintä on kaksisuuntaista. Sisäinen vies-
tintä on käsitteenä laajempi kuin sisäinen tiedottaminen. (Lehtonen 1998; Korhonen & Rajala 
2011, 83.) 
Åberg (1996, 62) on määritellyt sisäisen viestinnän seuraavasti: 
” Sisäinen viestintä on sellaista sanomien vaihdantaa työyhteisön osien välillä, joka tekee 
mahdolliseksi eri tilanteissa työyhteisön ja sen jäsenten tavoitteiden toteuttamisen. Viestintä 
on siten työyhteisön työkalu, liitäntätekijä, joka liittää työyhteisön osat toisiinsa ja koko työ-
yhteisön ympäristöönsä.” 
Viestinnällä on mahdollista luoda yhteisöllisyyden ja yhdessä tekemisen tunnetta. Mikäli vies-
tintään ei panosteta, voi se saada aikaan tietämättömyyttä, epäluottamusta, motivaation 
puutetta ja yhteistyön hankaloitumista. Kun siihen panostetaan, kokee henkilöstö saavansa 
arvostusta ja luottamusta, joka kasvattaa ja motivoi yhteishenkeä. (Isohookana 2007, 11.) 
 
2.1 Yrityksen sisäinen viestintä 
Viestintä on yrityksen työyhteisön voimavara, jota tulee suunnitella ja valvoa. Viestintä tukee 
työyhteisön tavoitteiden saavuttamista ja tuloksen tekoa. Työyhteisö ei voi toimia ilman toi-
mivaa viestintää. Työyhteisö ei tiedä mitkä ovat tavoitteita, miten he ovat työssään menesty-
neet ja miten työt jaetaan, ellei asioita viestitä. (Åberg 2006, 96.) 
 
Ensin tulee viestiä sisäisesti ja sitten ulkoisesti. Sisäisen viestinnän tehtävä on sitoa yritys toi-
mivaksi kokonaisuudeksi ja hoitaa sisäisiä vuorovaikutussuhteita. Tavoitteena on motivoida ja 
sitouttaa yrityksen henkilöstö yrityksen tavoitteiden saavuttamiseen. Viestintää tarvitaan jo-
kapäiväisten töiden suorittamisessa yhtälailla, kuin strategisessa tai operatiivisessa johtami-
sessa. Tiedonkulun on oltava avointa ja riittävää johdolta esimiehille ja koko henkilöstölle. 
Sisäisen viestintä tai viestimättömyys näkyy ulospäin ja voi muokata niitä mielikuvia, joita ul-
koisilla ryhmillä on yrityksestä ja sen tarjoamista palveluista. (Isohookana 2007,16.) 
 
Juholin (1999, 43) tiivistää sisäisen viestinnän tarpeellisuuden kolmeen kohtaan: 
 
1. Tiedonkulku. Työntekijät saavat tarvitsemansa tiedon tai se on helposti saatavilla 
2. Vuoropuhelu. Jokainen voi ilmaista mielipiteitään ja häntä kuunnellaan. 
3. Tietosisällöt. Käsitellään keskeisiä tietosisältöjä kuten visio, strategia ja arvot. 
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Ensimmäinen kohta liittyy viestintäjärjestelmän toimivuuteen. Toinen liittyy ihmissuhteisiin 
työtoverien ja esimiesten kanssa. Kolmas liittyy yhteisön olemassaolon tietämyksen vahvista-
miseen. 
 
2.1.1 Tulosviestinnän malli 
Åberg (2006, 96-97) mukaan on viisi syytä miksi yrityksissä viestitään: 
 
1. Toimintaa tuetaan. Viestintää tarvitaan tuotteiden ja palveluiden tuottamiseen ja nii-
den siirtämiseen asiakkaille. 
 
2. Työyhteisöä profiloidaan. Viestintää tarvitaan, jotta voidaan luoda pitkäjänteinen yh-
teisö-, johtaja ja palveluprofiili 
 
 
3. Informoidaan. Viestintää tarvitaan kertomaan työyhteisön tapahtumista.  
 
4. Kiinnitetään. Viestintää tarvitaan työyhteisön palveluksessa olevien perehdyttämiseksi 
työhönsä ja työyhteisöönsä. 
 
 
5. Ollaan vuorovaikutuksessa. Ihmiset ovat sosiaalisia ja viestintää tarvitaan sosiaalisten 
tarpeiden tyydyttämiseen. 
 
Työyhteisö voi vaikuttaa neljään ensimmäiseen viestinnän muotoon. Työyhteisö voi itse päät-
tää, miten viestinnän avulla tuetaan toimintaa, miten profiloidaan, miten tiedotetaan ja mi-
ten työntekijät kiinnitetään yhteisöön. Näistä muodostuu Åbergin tulosviestinnän malli. Tulos-
viestinnän nimi tulee siitä, että neljä edellä mainittua kohtaa vaikuttavat suoraan työyhteisön 
tuloksen tekemiseen. Tehokas tulosviestintä on sitä, että viestintää tarkastellaan kokonaisuu-
tena. Jokaista lohkoa tulee kehittää niin, että se tukee yhteisön kokonaistavoitteiden saavut-
tamista ja tuloksen tekemistä. (Åberg 1996, 62-64; Åberg 2006, 96-97.) 
 
Viides kohta eli vuorovaikutus ei ole suoraan työyhteisön ohjattavissa. Sosiaalinen vuorovaiku-
tus on erittäin tärkeä viestinnän muoto. Sitä kutsutaan ”puskaradioksi” tai henkilökohtaiseksi 
läheisverkostoksi. Vaikka niitä ei voi suoraan ohjata, niin ne on siitä huolimatta otettava huo-
mioon työyhteisön viestinnässä. (Åberg 2006, 97.) 
 
Yhteisöviestinnän sisältöä tarkasteltaessa voidaan käyttää kahta ulottuvuutta, viestinnän pai-
nopisteitä eli kontekstia ja sisällön painopistettä. Viestinnän kontekstissa kyse on siitä, onko 
viestinnän painopiste yrityksen sisäisessä vai ulkoisessa viestinnässä. 
Sisällön painopisteessä, sanomien sisältö voidaan nähdä jatkumona. Toisessa päässä ovat yk-
sittäiseen työtehtävään, tuotteeseen ja palveluun liittyvät sanomat, toisessa päässä koko työ-
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yhteisöön liittyvät viestit. Kun nämä ulottuvuudet yhdistetään, saadaan yhteisöviestinnän si-
sältöä kuvaava kokonaisviestinnän malli. Mallia kutsutaan Tulosviestinnän malliksi, ”Åbergin 
pizza”. (Åberg 2006,97-99.)   
 
 
  
 
Kuvio 1: Tulosviestinnän malli, ”Äbergin pizza” 
 
 
 
2.2  Työviestintä  
Työviestintä on operatiivista viestintää, jota tarvitaan, että työntekijät voivat hoitaa oman 
työnsä. Se on tiedonvaihdantaa ja keskusteluja, ja siitä voidaan käyttää myös termejä päivit-
täisviestintä, arkiviestintä tai perustoimintojen tuki. (Juholin 2009, 42-43.) 
 
Työviestinnällä on seuraavat ilmenemismuodot (Juholin 2009, 43): 
 
 Esimiehen ja tiimin välinen viestintä 
 
 Tiimin jäsenten keskinäinen viestintä 
 
 
 Tiimien välinen viestintä 
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 Tiimien ja asiakkaiden välinen viestintä 
 
 
 Asiantuntijoiden tai saman alan ammattilaisten välinen viestintä 
 
Esimiehen delegoimat työohjeet ovat tärkeä yhteydenpidon kanava, jossa ollaan henkilökoh-
taisesti kasvokkain. Paljon tietoa kulkee myös suoraan työtoverilta toiselle. Nämä joskus epä-
viralliset tapaamiset ja tiedonjakamiset lujittavat työyhteisöä, tuottavat mahdollisia ratkai-
suja ongelmiin ja lisäävät tietoutta yrityksen tapahtumista. (Åberg 2003, 141-142.) 
Toimiva työviestintä varmistaa, että henkilöstö, johto ja muut sidosryhmät tietävät missä 
mennään ja mitä on tulossa. Työviestinnän sujuvuutta lisäävät avoimuus ja yhteishenki, kun 
taas kilpailu ja salailu vaikeuttavat sitä. (Juholin 2009, 43.) 
Työviestinnän välitettyä osaa edustavat atk:lla tapahtuva viestintä, kirjallinen viestintä tai 
puhelinviestintä. Nykyään suuri osa työohjeista saadaan suoraan tietokoneelta sähköpostitse 
tai intranetin kautta. Puhelut ovat kahdenkeskisten puheluiden lisäksi puhelinneuvotteluja 
työpaikan sisällä tai asiakkaiden kanssa. Tärkeitä välittäjiä ovat myös muistiot, raportit ja toi-
mintaohjeet. Monet näistä sijaitsevat nykyään intranetissä, jolloin ne ovat luettavissa omalta 
tietokoneelta. (Åberg 2003, 142-143.) 
 
Perehdytys 
 
Perehdytyksen tarkoituksena on toivottaa uusi työntekijä tervetulleeksi ja toisaalta saada ta-
loon tulo sujumaan mahdollisimman luontevasti. Tavoitteena on työyhteisön yhteisten peli-
sääntöjen välittäminen uudelle henkilölle. Näitä ovat muun muassa talon viralliset normit, 
tiedot työyhteisöstä, henkilöstöpolitiikka, henkilöstön kehittäminen, työturvallisuusasiat ja 
tiedot henkilöstön velvollisuuksista ja oikeuksista. (Åberg 2006, 103; Åberg 1989, 203.) 
 
Uusi työntekijä ei pysty yhdessä päivässä omaksumaan kovin paljoa uutta, joten olisi hyvä, 
että perehdyttäjä on positiivinen, rauhallinen ja ystävällinen. Perehdytyssuunnitelma on hyvä 
olla, koska siitä perehdyttäjä ja perehdytettävä voivat tarkistaa, mitkä asiat on käyty lävitse. 
Samalla se tukee perehdytyksen suunnitelmallisuutta. Kaikkia työvaiheita tai työssä tarvitta-
via taustatietoja ei aina ole dokumentoitu. Perehdytyksessä nämä siirtyvät ns. hiljaisena tie-
tona. Tämä tapahtuu usein myös huomaamatta. (Åberg 1989, 203-206.) 
 
Kehityskeskustelu 
 
Kehityskeskustelu on aina luottamuksellinen keskustelu esimiehen ja alaisen kesken. Se toteu-
tuu 1-2 kertaa vuodessa. Yleisesti suurin osa yrityksistä pitää sen kerran vuodessa. Se on en-
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nalta sovittuna ajankohtana ja siihen valmistautuu sekä esimies, että työntekijä. Kehityskes-
kustelussa käydään lävitse arviointi menneeltä kaudelta sekä määritetään seuraavan kauden 
tavoitteet. Tärkeää on myös käydä lävitse työntekijän vahvuudet ja kehittymistarpeet.  
Keskustelun määränpäänä on parantaa työsuoritusta. Se on esimiehen apuväline ja keino 
oman perustehtävänsä toteuttamiseen. Se tekee työntekijälle mahdolliseksi toteuttaa omaa 
perustehtävää. Kehityskeskustelu on myös paikka, jossa sekä esimiehellä että työntekijällä on 
mahdollisuus tutustua toisiinsa ja kehittää luottamussuhdetta. (Aarnikoivu 2010, 63; Autio, 
Juuti & Wink 2011, 29.) 
 
Palaute 
 
Suomalaisia pidetään huonoina palautteen antajina.  Palautetta saatetaan saada vain epäon-
nistumisista. Tämä siitäkin huolimatta, että palautteen antaminen on työtyytyväisyyden kul-
makiviä. Sitä toivotaan esimiehiltä, johdolta ja työtovereilta. Palautteen on kuljettava alai-
selta esimiehelle, esimieheltä alaiselle ja työkaverilta työkaverille. Palautteen antamisessa ei 
tarvitse pihistellä, mutta perusteeton palautteen antaminen vie tehon palautteelta. Palaut-
teen antamiselle voidaan laittaa seuraavia kriteerejä. (Juholin 1999, 185-186; Ahonen & Loh-
taja-Ahonen 2011, 24-25.) 
 
 Enemmän myönteistä kuin kielteistä palautetta 
 Palaute mahdollisimman nopeasti tehdyn suoritteen jälkeen 
 Mahdollisuuksien mukaan kaksisuuntaista 
 Oikeudenmukaista 
 Kielteinen henkilökohtainen palaute aina asianomaiselle 
 Positiivinen palaute harkinnan mukaan myös muulle työryhmälle 
 
 
 
2.3 Muutosviestintä 
Viime vuodet ovat olleet työelämässä nopeaa ja osittain jatkuvaa muutosta. Muutokset näky-
vät hyvin myös työyhteisöjen mikrotasolla. Muutoksen myötä punnitaan myös yrityksen sisäi-
sen viestinnän toimivuus. Muutosviestinnässä on kaksi oleellista asiaa, viestinnän kytkeminen 
muuhun toimintaan ja viestinnän sisällöt eli mitä muutoksen syistä ja seurauksista kerrotaan. 
Muutos kiinnostaa aina yrityksen sisällä ja siksi sen tiedottamiseen on panostettava. (Ikävalko 
1999, 112-113.) 
 
 
Muutoksen peruskysymyksille on järkevää antaa tilaa: keitä muutos koskee? Miksi muutos teh-
dään ja mihin sillä pyritään? Mitkä asiat säilyvät ennallaan? Aito muutos on mahdollista, kun 
 12 
sen tavoitteet ja toimintamallit on yhtenäisesti ymmärretty ja hyväksytty. (Heiskanen & Lehi-
koinen 2010, 21;Juholin 1999, 196;Puro 2003, 109.) 
 
Muutosviestinnässä onnistumisessa auttaa, kun seuraa seuraavia kohtia: 
 
 Perustele yksinkertaisesti ja selkeästi, miksi tuleva muutos on välttämätön ja miten 
se vaikuttaa yhteisön tulevaisuuteen  
 Kerro, miten yhteisö kohtaa markkina- tai muut toimintaansa vaikuttavat asiat ja mi-
ten ne toimivat 
 Kerro uusi toimintatapa ja suunnitelma ja vakuuta henkilöstö, että johto on ymmär-
tänyt muutoksen välttämättömyyden ja laatinut suunnitelman sen toteuttamiseen 
 Kerro reilusti onnistumiset ja epäonnistumiset 
 Varmista, että muutos käydään lävitse koko organisaatiossa 
 Hahmottele onnistumisen ja epäonnistumisen seuraukset organisaatiolle 
 Toista, toista ja toista. Mikään asia ei mene kerralla lävitse. (Juholin 1999, 203-204). 
 
Muutos kannattaa toteuttaa yhteistyössä koko henkilöstön kanssa, jolloin sitoutuminen muu-
tokseen on vahvempaa. Yhdessä tekeminen antaa henkilöille riittävät tiedot ja työkalut sel-
viytyä muutoksessa. Yhteistyössä tehtävän muutoksen muutosviestintää havainnollistaa seu-
raava taulukko: 
 
Taulukko 1. Muutosviestinnän keinot suhteessa sitoutumiseen (Juhlin 1999, 204-205.) 
Viestintätyyli Käskevä Myyvä Ostamaan innostava Keskusteleva. 
kuunteleva 
CO-Develop-
ment 
Perusviesti Tee näin! Tämä on to-
della hyvä 
ratkaisu! 
Katsopas, mitä etua 
tulet samaan tästä! 
Mitä mieltä 
olet, mitä koet 
tarvitsevasi? 
Mitä voi-
simme saada 
aikaan yh-
dessä? 
Sitoutumisen 
aste 
Hyvin alhai-
nen tai ole-
maton 
Alhainen Kohtalainen Korkea Erittäin kor-
kea 
 
Muutosviestintä on jatkuvaa vuoropuhelua yhdessä. Lähtökohtana on, että pelkkä informointi 
ei riitä, vaan tarvitaan henkilökohtaista viestintää. Mitä suurempi muutos on, niin sitä lähem-
mäksi ruohonjuuritason viestintää tullaan. Pieniä muutoksia voidaan viestiä eteenpäin sähköi-
sesti, mutta muutokset, jotka muuttavat selkeästi yhteisön toimintaympäristöä ja työtä, tulisi 
viestiä kasvokkain. Yrityksen koosta riippuen se tarkoittaa joko henkilökohtaista tapaamista 
tai yhteistä tilaisuutta. Tällä tavoin annetaan mahdollisuus kysyä muutoksista j a niiden vaiku-
tuksista. Muutoksen onnistumisen mahdollisuus kasvaa, mikäli näin toimitaan. (Puro 2003, 
110-111; Juholin 1999, 205.) 
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Muutosviestinnässä tarkkuus ja taitavuus korostuvat. Muutoksen viestinnässä viestin toistetta-
vuus korostuu useaan kertaan. Henkilöstölle muutos on aina haaste. Henkilöstön erilaiset tun-
netilat vaikuttavat viestin perille saattamiseen. Itselle epämiellyttävät asiat saatetaan torjua 
ja kaikkia viestejä ei oteta vastaan. Tämä vaatii asioiden toistamista useaan kertaan. (Sten-
vall & Virtanen 2007, 70.) 
Muutosviestintään liittyy jatkuva tiedottaminen. Jos ei ole mitään uutta uutista, niin silti on 
tiedotettava. Muussa tapauksessa tyhjiö täytyy huhuilla. (Åberg 2006, 132.) 
 
Viestinnän rooli on valtava muutoksen toteuttamisessa. Seuraava taulukko kuvaa sen roolia 
prosessin eri vaiheissa: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 14 
Taulukko 2. Viestinnän rooli muutoksessa 
1. Nykytilan analyysi Yhteinen ymmärrys Johto: perustelut muutok-
sille- miksi tarvitaan muutok-
sia? 
2. Muutostarpeiden kartoitta-
minen 
 
Yhteinen näkemys Johto ja esimiehet: Mikä 
muuttuu ja miksi 
3. Muutosprosessien suunnit-
telu 
Muutosprosessin kokonais-
kuva, muutosvastarinnan kä-
sittely 
Esimiehet ja muu henkilöstö: 
Motivointi, keskustelut, vas-
taväitteiden käsittely, suun-
nittelupalaverit 
4. Muutosprosessien toteutta-
minen 
Toiminta kohti yhteisiä ta-
voitteita, muutoksen etene-
minen, muutosesteiden pois-
taminen 
Koko henkilöstö: Sitouttami-
nen, keskustelut, yhteiset 
palaverit 
5. Seuranta Toiminnan varmentaminen Koko henkilöstö: Palautteen 
antaminen ja sen huomioimi-
nen keskustelut 
6. Arviointi Yhteinen näkemys jatkosta Johto ja esimiehet: Tarvitta-
vat muutokset ja niiden vies-
timinen koko henkilöstölle, 
kiittäminen 
Vaihe   Tavoite  Sisäinen viestintä 
 
2.4 Johdon viestintä 
 
Johtaminen on vaikuttamista ihmisiin. Hyvät johtajat tiedostavat, että ilman viestintää ei voi 
johtaa. Vuorovaikutus- ja viestintätaidot ovat nousseet osaksi kriteereitä, kun johtajia rekry-
toidaan. Ei riitä, että on asiantuntija, on osattava kommunikoida. Johtajalla voi olla maail-
man paras idea, mutta jos hän ei osaa viestiä sitä oikein, ei siitä ole juurikaan hyötyä. (Juho-
lin 2008, 186; Munter 2009,3.) 
Johtamisella ja viestinnällä on niin paljon yhteistä, että niitä voi olla hankala erottaa toisis-
taan. Johtajien työajasta noin 80 % on viestintää. (Juholin 1999, 85.) 
Loistavaa tulosta tai onnistumista johtamisessa ei selitä se, että asioita on tehty paljon. Joh-
tamisessa määrä ei korvaa laatua. Olennaista on tehdä oikeita asioita. Johtajalla se tarkoittaa 
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kykyä johtaa työyhteisö parhaaseen mahdolliseen suoritukseen ja tulokseen. Näiden asioiden 
saavuttaminen vaatii selkeää ja hyvää viestintää. (Aarnikoivu 2008, 34.) 
 
Johtoa arvioidaan sekä emotionaalisin että rationaalisin perustein. Yhtiön menestyessä johta-
jaa arvostetaan. Kun yhtiöllä menee huonosti, on johtaja se, joka saa ensimmäisenä ryöpy-
tystä. Hyvin usein arvostelu kohdistuu johtajan tapaan kertoa asioista, keskustella tai jakaa 
yhteistä ymmärrystä. Se miltä jokin tuntuu, on yhtäkkiä avainasemassa. (Juholin 2008, 186-
187.) 
 
Johdolla on periaatteessa eniten tietoa käytettävissään ja tästä syystä sen viestintään kohdis-
tuu myös suuria odotuksia. Odotukset voivat olla myös täysin epärealistisia. Johtajalla kuuluu 
olla enemmän tietoa kuin muilla. Se millaisen kuvan johtaja antaa työstään ja kiinnostukses-
taan yhtiön ihmisiä kohtaan, liittyy mielikuviin. Johtaja, jonka kanssa ei koskaan pääse kes-
kustelemaan tai jota ei koskaan nähdä, pidetään helposti ylimieleisenä ja etäisenä. Henkilös-
tön kanssa keskusteleva ja esillä oleva johtaja saa helpommin arvostusta henkilöstöltä, koska 
keskustelu ilmentää arvostusta ja kiinnostusta henkilöstöä ja heidän tekemisiään kohtaan. 
(Juholin 2008, 187-188.) 
 
Johtajan on hallittava hyvin myös sanaton viestintä. Sen hallinta on huomattavasti hankalam-
paa kuin kirjotetun viestinnän. Sanattomassa viestinnässä virhemerkityksiä syntyy helpommin 
ihmiset tekevät omia tulkintoja elekielestä. Toiset ovat tottuneet kommunikoimaan hymyillen 
ja toisille totisempi tyyli sopii paremmin. Johtajan on opittava hallitsemaan myös oma sana-
ton viestintänsä, jotta suuremmilta väärinymmärryksiltä vältytään (Puro 2002, 50-51.) 
Johdon tehtävä on varmistaa, että työyhteisö toimii. Toimivan työyhteisön peruspilareita 
ovat: Työntekoa tukeva organisaatio, työntekoa palveleva johtaminen, selkeät töiden järjes-
telyt, yhteiset pelisäännöt, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arvioiminen .(Isohoo-
kana 2007, 226-227.) 
 
Avoin ja keskusteleva vuorovaikutus on yksi peruspilareista, jonka varassa yrityksen toiminta 
lepää. Johdon viestinnän tehtävä on varmistaa, että henkilöstö tuntee yrityksen historian, ny-
kytilan sekä vision. Yrityksen kehitysnäkymät, mahdollisuudet ja uhat on kerrottava kaikille. 
Kun jokainen ymmärtää kokonaisuuden samalla tavalla, niin tahtotilasta tulee yhteinen näke-
mys. (Isohookana 2007, 227.)  
 
Hyvä johtaja ohjaa organisaation tarkkaavaisuuden oikeisiin asioihin vision avulla, joka vetoaa 
niin tunteisiin kuin myös järkeen. Vision selkeyttämiseksi johtaja osaa käyttää tehokkaasti 
metaforia ja ymmärrettävää kieltä. Johtaja joka viestii johdonmukaisesti ja on fokusoitunut 
tehtäväänsä, synnyttää luottamusta henkilöstössä. (Juholoin 1999, 86.) 
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Monissa yrityksissä ei tiedosteta, että viestintä ja johtaminen kytkeytyvät toisiinsa. Tällöin 
Johto on itse suurin este viestinnän kehittämiselle. Johdonmukaisesti viestivä johto lisää luot-
tamusta ja intoa tulevaan. (Juholin 1999, 87.) 
 
Johdon tärkeimmät tehtävät sisäisessä viestinnässä ovat: 
 
 Organisaation tehtävistä ja tavoitteista informointi 
 Työtehtävien- ja vastuiden määrittely 
 Hyvän työilmapiirin luominen ja ylläpitäminen 
 Tulosten arviointi ja niistä informointi 
 Tehtävien koordinointi 
 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen 
 
Johtajan tehtävä on olla keulakuva yritykselle. Omalla toiminnalla johtaja vaikuttaa yrityksen 
kulttuuriin. Lisäksi johtajan toiminta ja käyttäytyminen vaikuttavat siihen, kuinka luotetta-
vana, uskottavana ja osaavana häntä pidetään. Tällä on suora korrelaatio siihen, kuinka moti-
voitunutta ja sitoutunutta henkilöstö on. Johtajalla tuleekin olla kyky viestiä hyvinkin erilai-
sille henkilöille yrityksessä. Johtajan tulee olla läsnä, näkyvillä ja käytettävissä myös yrityk-
sen arjessa. Johtajan viestinnässä on siis kaksi ulottuvuutta asioiden johtaminen (manage-
ment) ja ihmisten johtaminen (leadership). (Isohookana 2007, 227-228.) 
 
2.5 Esimiehen viestintä 
Viestintä on keskeinen osa esimiestyötä. Miten työntekijät tietävät mitä heiltä odotetaan tai 
miten he ovat työnsä tehneet, jos kukaan ei kerro sitä. Tämä kuuluu esimiehen perustehtä-
viin. Lähiesimies on myös tiedonvälittäjä johdon ja työntekijöiden välillä. Tästä johtuen esi-
mieheltä vaaditaan keskustelutaitoa, esiintymistaitoa ja kirjallista viestinnän taitoa. Esimie-
hen ei kuitenkaan tarvitse olla paras tietäjäjä vaan paras erilaisten tietojen yhdistäjä. (Salmi-
nen 2001, 223-224; Siukosaari 2002, 92.) 
Esimiehen tulee pystyä rakentamaan myönteinen ilmapiiri ja selvitä myös ongelmallisista ti-
lanteista. Tähän kaikkeen tarvitaan hyviä vuorovaikutustaitoja (Isohookana 2007, 229.) 
Esimiesviestintä vaikuttaa myös koko työyhteisön viestintään ja on tärkeä osa johtamista. 
Sillä miten esimies viestii, on suuri vaikutus työpaikalla vallitsevaan tunnelmaan. Omalla toi-
minnallaan esimies vaikuttaa työn sujuvuuteen ja työntekijöiden viihtyvyyteen ja sitoutumi-
seen. Omalla esimerkillä johtaminen onkin tärkeä osa esimiehen sanatonta viestintää. (Säteri 
2009,3.) 
Esimiehellä on muita enemmän vastuuta viestinnässä silloin kun muut eivät tiedä, mitä hän 
tietää. Esimiehellä on vastuu ymmärtää hänellä olevan tiedon merkitys muille ja kommuni-
koida se oikeiden ihmisten kanssa. (Juholin 2008, 92.) 
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Moni esimies koetaan edelleen tiedonpanttaajana eli viivyttäjänä. Tämä voi joskus olla tie-
toista mutta useimmiten tiedostamatonta. Henkilöstö pitää esimiestä yleisesti ns. yleisläh-
teenä, jonka puoleen käännytään lähes kaikissa työpaikan asioissa. (Juholin 2008, 92; Isohoo-
kana 2007, 228.) 
 
Esimies on avainasemassa viestinnässä ainakin seuraavissa tapauksissa: 
 
- Hänellä sellaista tietoa, jota muilla ei varmasti ole 
- Hänellä on tietoa, jota muut organisaatiossa eivät osaa kysyä 
- Hänellä on tietoa, jota on hankala saada muualta kuin häneltä 
 
Esimiehet helposti aliarvioivat tietoa, jota heillä on ja ihmisten kiinnostusta sitä kohtaan. 
Kiinnostusta saatetaan pitää jopa epäasiallisena uteliaisuutena. Proaktiivinen tapa olisi kes-
kustella kokouksessa yhteisesti, miten asioista tiedotetaan henkilöstöä. Samalla pystytään 
myös miettimään, miten mahdollisiin kysymyksiin vastataan. (Juholin 2008, 93-94.) 
Esimiestyö on ajantasaisen tiedon vaihdantaa, mitä suuremmassa määrin. Mikään väline tai 
tavara ei voi korvata sitä, että esimies viestii itse työntekijöilleen, että ”missä mennään”. Sil-
loin kuin esimies on sisäistänyt tehtävänsä ajantasaisen tiedon välittäjänä, niin myös muisti 
paranee eli tiedon jakamisesta tulee tapa. (Juholin 2008, 95-96.) 
 
Ihanteellisessa tapauksessa esimiesviestintä tapahtuu kasvokkain, mutta siihen ei aina ole 
mahdollisuutta. Silloin käytetään muita välineitä kuten intranettiä, puhelinta, sähköpostia tai 
yrityksen sosiaalisen median kanavia. Sähköiset kanavat ovat hyviä, kunhan on huolehdittu 
siitä, että kaikki osaavat käyttää niitä. Esimies ei ole viestinnän kanssa yksin. Johdon kanssa 
käydyissä palavereissa voidaan käsitellä asioita ja yhdessä päättää miten niistä kommunikoi-
daan muille ja millä viiveellä tiedon olisi syytä olla kaikkien saatavilla. Ajoitus on tärkeää. 
Tiedolla ei tee mitään, jos se tulee liian myöhään. (Juholin 2008, 96-97.) 
 
Esimiehen korostunut rooli sisäisessä viestinnässä ei poista sitä tosiasiaa, että nykyään jokai-
nen yhteisössä on vastuussa tiedon vaihdannasta. Kukaan työyhteisössä ei voi sanoa, että se ei 
kuulu hänen tehtäviin. Jokaisen vastuulla on kysyä asioista, jotka mietityttävät tai vaivaavat. 
Tiedonvaihdanta ei onnistu ilman yhteistyötä esimiehen ja työntekijöiden välillä .(Juholin 
2008, 98-99.) 
Esimiehen ja henkilöstön välistä viestintää tapahtuu monissa tilanteissa aina rekrytoinnista 
työsuhteen loppumiseen. Viestintää on palavereissa, tiimipalavereissa, kokouksissa ja neuvot-
teluissa. Henkilöstöä on motivoitava ja tuettava yhteisten tavoitteiden suuntaan, jotka johto 
on asettanut. Esimiehellä on tärkeä asema viestin välittäjänä ja tulkitsijana. (Isohookana 
2007, 229.) 
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2.6 Sisäinen tiedotus 
Sisäinen tiedotus kohdistuu nimensä mukaisesti työyhteisön jäseniin. Työyhteisöllä on sisäi-
sessä tiedotuksessa käytössä mittava valikoima. Sisäisen tiedotuksen muodot sekä kanavat 
voidaan luokitella neljään ryhmään sen mukaan ovatko ne lähikanavia vai kaukokanavia tai 
suoraa keskinäisviestintää vai välitettyä pienjoukkoviestintää. (Åberg 1989, 179-180.) 
Sen tavoite on pitää henkilöstö tietoisena yrityksen uutisista, ajakohtaisista asioista, kehityk-
sestä, tavoitteista ja keinoista joilla tavoitteisiin päästään. On tiedotettava myös muutoksista 
ja mahdollisista ongelmista. Tiedot kirkastavat työnkuvaa ja antavat intoa työntekoon. (Siuko-
saari 2002, 79.) 
 
Lähikanavat palvelevat työyksikkö tai yksittäistä työyhteisön jäsentä. Kaukokanavat välittävät 
viestejä koko työyhteisölle.  Keskinäisviestintä perustuu henkilökohtaiseen kanssakäymiseen. 
Pienjoukkoviestinnässä käytetään joukkoviestintään tarkoitettuja välineitä, mutta viesti välit-
tyy rajatulle kohdejoukolle. Näitä kahta ulottuvuutta käyttäen saadaan seuraava nelikenttä 
(Åberg 1989, 180-181.) 
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Taulukko 3. Sisäisen tiedotuksen nelikenttä 
 Lähikanavat Kaukokanavat 
Suora viestintä Lähin esimies 
Muut esimiehet 
Osastokokous 
Konttorikokous 
Projektikokous 
Neuvottelut 
Luottamushenkilö 
Työkaverit 
Työystävä 
Ylimmän johdon suora yhteydenpito 
Tiedotustilaisuus 
yhteistyöelimet 
Välitetty viestintä Yksikön ilmoitustaulu, intranet 
Yksikön kiertokirjeet 
lehti 
Ilmoitustaulu, intranet 
Pikatiedote 
Tiedotuslehti (fyysinen, digitaali-
nen) 
Henkilöstölehti 
Asiakaslehti 
Toimitusjohtajan katsaus 
Toimintakertomus 
Videouutiset 
Ilmoitusruutu 
Joukkoviestimet 
 
 
Seuraavaksi käsittelen taulukosta ne kohdat, jotka ovat olennaisia kehittämistoiminnan koh-
teena olevan yrityksen näkökulmasta. 
 
Lähikanavat ovat suoraan keskinäisviestintään perustuvia lähikanavia ja niitä edustavat lähin 
esimies, muut esimiehet, yksikön kokoukset, neuvottelut, työtoverit ja työystävät sekä ylim-
män johdon suora yhteydenpito. (Åberg 1989, 180.) 
 
 
Lähiesimies on tärkein työviestinnän kanava ja hän on avainasemassa muussakin sisäisessä 
viestinnässä. Lähiesimiehen rooli on tärkeä sisäisessä tiedottamisessa seuraavista syistä joh-
tuen (Åberg 1989, 182): 
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1 Työntekijöiden on kuunneltava työasioissa lähintä esimiestä. Ketään ei voi pakottaa 
lukemaan uutislehtisiä, mutta alaiset ovat virittyneet kuuntelemaan esimiestä työasi-
oissa. Työnteko on mielekkäämpää, kun tietää oman työn merkityksen työyhteisön ko-
konaisuutta ajatellen. Asioista taustoittavien tietojen jakaminen työntekijöille on tär-
keää. 
2 Lähiesimiestä pidetään linkkinä johdon ja työntekijöiden välillä. 
3 Lähiesimies pystyy suhteuttamaan työntekijöiden työt yhtiön laajempaa kokonai-
suutta ajatellen. 
 
Kokouksissa on mahdollisuus käsitellä operatiivisten asioiden lisäksi yleisempiä asioita kuten 
työyhteisön uutisia tai tulevia tapahtumia. Kokoukset ovatkin hyvä paikka käsitellä erilaisia 
uutisia koska viestintätilanne on läheisempi, viestintä on kaksisuuntaista ja se, että voidaan 
ottaa huomioon ryhmädynaamiset tekijät. (Åberg 1989, 182-183.) 
 
Työtovereiden ja työystävien välillä on eroa. Ystävyys on syvempää kuin toveruus. Ero on 
otettava huomioon, koska se vaikuttaa viestinnässä. Työtovereiden kanssa keskustellaan päi-
vittäin, mutta keskustelun uskottavuus ei välttämättä ole korkea. Tätä voidaan kutsua puska-
radioksi. Työystävät taas tuntevat toisensa paremmin. Täten viestintä työystävien välisessä 
sisäisessä lähiverkossa on uskottavampaa. Tutkimukset osoittavat, että puskaradio ja sisäiset 
lähiverkot ovat mainettaan parempia ja niille on ominaista: 
 
- Nopeus. Puskaradio on nopein viestintätapa henkilöstön keskuudessa.  
- Tarkkuus. Puskaradio toimii yllättävän tarkasti. Silloin kun tiedot ovat vääriä, niin ne 
ovat todella vääriä. Kuitenkin yleisesti tieto on 80-90% oikeaa 
- Selkeys. Puskaradion viestit ovat helposti ymmärrettävässä muodossa (Åberg 1989, 
184). 
 
 
Silloin kun työyhteisö on maantieteellisesti hajallaan, on ylimmän johdon henkilökohtainen 
näkyminen tärkeää. Näkyvän yhteydenpidon muotoja ovat esimerkiksi ylimmän johdon haas-
tattelutunti, jolloin ylin johtaja kiertää yksiköissä ja on kenen tahansa puhuteltavissa. Näihin 
tilaisuuksiin liittyy myös yleensä ylimmän johdon katsaus, jossa käsitellään työyhteisön tilan-
netta, uusia palveluita tai muita vastaavia koko työyhteisöä koskevia asioita. Toinen esimerkki 
on ylimmän johtajan isännöimä kuukausilounas tai kuukausipalaveri. (Åberg 1989, 184.) 
Kaukokanavat välittävät viestejä koko työyhteisön piirissä. Kohderyhmä on täten laajempi 
kuin työyksikkö tai yksittäinen työntekijä. Kaukokanavat ovat pääasiassa pienjoukkoviestimiä. 
Henkilökohtaiseen ja välittömään vuorovaikutukseen perustuvat vain tiedotustilaisuudet sekä 
eri yhteistyöelimet. (Åberg 1989, 185.) 
 
Tiedotustilaisuuksia pidetään, kun kyse on suuremmista useampia yksiköitä koskevista asi-
oista. Niitä ei pidetä säännöllisesti toisin kuin esimerkiksi viikkopalavereja. Hyvin toteutet-
tuna tiedotustilaisuus on hyvin toimiva sisäisen viestinnän muoto. Etuja on muun muassa se, 
että viestintä on kaksisuuntaista ja tilanne on suhteellisen avoin ja läheinen, jossa kaikki ovat 
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samaassa tilassa. Tiedotustilaisuutta ei kuitenkaan pidä järjestää turhaan, koska muuten se 
menettää tehonsa. Se on paikallaan seuraavissa tilanteissa. (Åberg 1989, 186): 
 
- On tärkeää, että viesti menee perille. Toimitusjohtaja haluaa esimerkiksi perustella 
erilaisten päätösten taustoja. 
- Tiedetään, että aihe herättää paljon sisäistä keskustelua. Näin keskusteluun päästään 
heti kiinni, eikä se ala vasta käytävillä tai kahvihuoneessa. 
- Asia on sellainen, että siitä halutaan keskustella ennen päätöksien tekemistä. 
- Halutaan esitellä jotain. Esimerkiksi uusi johtaja, palvelu tai järjestelmä. 
 
 
Pikatiedote ilmestyy nopeasti. Se voi ilmestyä sovitusti viikoittain/kuukausittain tai sitten tar-
peen tullen. Sen valttina on nopeus ja tavoitettavuus. Nykyään pikatiedotteita on helppo lä-
hettää sähköpostissa tai muissa sähköisissä pikaviestimissä. (Åberg 1988, 186.) 
 
 
3 Sisäisen viestinnän kanavat ja keinot 
Kasvokkain viestintää harjoitetaan niin koko yhteisön sisällä, kuin myös yhteisissä tilaisuuk-
sissa. Kasvokkain tapahtuvaa viestintää pidetään edelleen arvostetuimpana viestinnän muo-
tona ja sitä käytetään tärkeistä asioista viestimiseen. (Juholin 1999, 139; Ikävalko 1999, 59.) 
 
Monissa yrityksissä ja yhteisöissä on tapana koota koko henkilöstö yhteen paikkaan ja käsitellä 
tiiviisti ajankohtaiset ja tärkeät asiat määrämuotoisen kokouksen muodossa. Suuria koko hen-
kilöstön kokouksia ei pidetä enää niin toimivina, sillä niiden järjestäminen vaatii paljon aikaa. 
Myös kokouksiin osallistuminen vie koko yhteisön aikaa. Intranet onkin tullut monessa paikassa 
tilalle, vaikka kasvokkain tapahtuva kommunikointi sen myötä vähenee. (Juholin 1999, 141.) 
 
Kokouksilla on kuitenkin etuna se, että tieto välittyy samanaikaisesti kaikille. Tämän lisäksi 
tiedon aiheuttamia reaktioita voidaan käsitellä reaaliaikaisesti keskustelemalla ja vaihtamalla 
ajatuksia. Näin voidaan varmistaa, että tieto menee kaikille samanlaisena ja ymmärretään sa-
malla tavalla.  
Riskinä on kuitenkin se, että kokouksiin ei aina kaikki pääse ja tällöin ei kokouksesta tehty tii-
vistelmä korjaa asiaa. Mikäli yhteisössä ei vallitse avoin ja keskusteleva ilmapiiri ei väärinym-
märryksiä tuoda esiin, jolloin ne jäävät elämään omaa elämäänsä. (Juholin 1999, 142.) 
 
Perehdyttäminen on suora jatkumo rekrytoinnille. Prosessin tarkoitus on johdattaa valittu 
henkilö syvemmälle yhteisön kulttuuriin, arvoihin ja tavoitteisiin. Parhaimmillaan perehdyttä-
minen on kaksisuuntaista viestintää perehdyttäjän ja perehdytettävän välillä. (Juholin 1999, 
144-145.) 
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Työyhteisön tärkeä viestintäkana on työkaverit. Tietoa saatetaan saada jopa haluttua enem-
män. Verkostoituminen taas ei ole sen ihmeellisempää kuin yhdessä tekemistä, tiedon ja 
osaamisen levittämistä, viestintää ja vuorovaikutusta. (Juholin 1999, 145-147.) 
Yrityksissä järjestetään virallisia ja epävirallisia tapahtumia. Tapahtumien tarkoituksena voi 
olla esimerkiksi palkitseminen, motivoiminen tai sitouttaminen. Vapaamuotisista tilaisuuksista 
yleisimpiä ovat vuosittaiset ”kick-off” tapahtumat, kesäpäivät, pikkujoulut, strategiapäivät ja 
urheilupäivät. Niiden tarkoitus on tempaista ihmiset pois työn arkirutiineista ja antaa mahdol-
lisuus tutustua muihin ilman työvelvoitetta. (Juholin 1999, 148.) 
 
Kirjallisella viestinnällä on edelleen suhteellisen tärkeä asema nykypäivän hektisessä ja no-
peatempoisessa työelämässä. Se onkin kasvokkain tapahtuvan viestinnän täydentävä ja joskus 
myös virallistava viestintämuoto. (Misteil 1999, 75.) 
Kirjallisen viestinnän haaste verrattuna esimerkiksi kasvokkain tapahtuvaan viestintään on se, 
miten viestin saa perille tarpeeksi lyhyenä, ymmärrettävä ja yksinkertaisena. Tämän lisäksi 
sen tulee myös sisältää kaikki tarpeellinen tieto. Kirjallinen viestintä vaatiikin sen tekijältä 
taitoa, jotta lukijan mielenkiinto säilyy. (Misteil 1999, 75.) 
Kirjallisen viestinnän kanavia on useita ja niistä yleisimmät ovat tiedotteet, kirje, henkilöstö-
lehti, tiedotuslehti ja ilmoitustaulu (Juholin 1999, 148-151). 
 
Monen yrityksen perustyökalu on ollut perinteinen painettu tiedote. Se on kuitenkin saanut 
väistyä ja sen on korvannut sähköinen intranet järjestelmä. Sen tehtävä on täydentää kasvok-
kain tapahtuvaa viestintää ja toimia kokouksissa virallistajana. Tiedotetta laatiessa tärkeim-
mät asiat ovat otsikko ja ingressi. (Juholin 1999, 148-149.) 
Kirje on erittäin henkilökohtainen ja nykyään harvoin käytetty viestinnän muoto. Lähinnä kut-
sut erilaisiin tilaisuuksiin lähetetään kirjeenä. (Juholin 1999, 149.) 
Monet yritykset ovat haudanneet henkilöstölehden. Lehdet ovat helppolukuisia ja monipuoli-
sia. Ne eivät kuitenkaan pysty olemaan vastine kasvokkain tapahtuvalle viestinnälle. Muutosti-
lanteissa lehti kykenee lähinnä taustoittamaan tapahtumia. Lehti toimiikin parhaiten viihdyt-
tävänä ja täydentävänä viestintävälineenä. Printti on monissa yrityksissä vaihtunut sähköiseksi 
versioksi. (Juholin 1999, 150.) 
Tiedotuslehti ilmestyy vähintään kerran kuukaudessa. Se on laajempi kuin kokoelma tiedot-
teita, mutta suppeampi kuin henkilöstölehti. Nykyään siitä ei ole juuri erillistä printtiversiota 
vaan sähköinen tiedotelehti ajaa asian. (Juholin 1999, 151.) 
Seinälle sijoitettavan ilmoitustaulun alkaa olla ohitse ja monissa paikoissa intranet on jo kor-
vannut sen. Se on ollut aina epäluotettava tietolähde yrityksen sisäiseen viestintään, koska 
kuka tahansa on saattanut kiinnittää siihen omia viestejään ilman ennakkotarkistusta. Nyky-
ään ilmoitustaulut sisältävätkin lähinnä perustietoa kuten esimerkiksi ruokalistat, liputuspäi-
vät ja miten toimia hälytystilanteissa ohjeet. Sähköinen ilmoitustaulu on tämänkin osalta 
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mennyt edelle sen helppouden ja käytettävyyden takia. Kaiken tarvittavan sähköisestä ilmoi-
tustaulusta saa poistumatta omalta työpisteeltä. (Juholin 1999, 151-152.) 
 
3.1 Sähköinen viestintä 
Intranet, sähköposti ja muut sähköiset viestintävälineet ovat muuttaneet myös yhteisöjen 
viestinnän rakennetta. Verkkoviestinnän lisääntyessä myös kasvokkain tapahtuva viestintä on 
vähentynyt. Intranet antaa kuitenkin mahdollisuuksia vuorovaikutteiseen kommunikaatioon. 
Kynnys kertoa oma mielipide esimerkiksi intranetissä, kuin kirjoittaa artikkeli henkilöstöleh-
teen on myös matalampi. (Juholin 1999, 152-153.) 
Verkkojen suurin ja arvokkain anti työelämälle on se, että ne mahdollistavat uudenlaisen vuo-
ropuhelun. Niiden ei tarvitse vieraannuttaa ihmisiä toisistaan, vaan päinvastoin ne voivat lä-
hentää. Käyttäjä voi valita ajankohdan omalle viestinnälleen. Yhteisön koko, ala, maantie-
teellinen alue ja resurssit määrittelevät sen, miten teknologiaa käytetään ja hyödynnetään. 
(Juholin 1999, 153.) 
 
Intranetin kaksi tärkeintä tehtävää ovat tiedon välittäminen ja vastaanottaminen sekä vuoro-
vaikutus (Juholin 1999, 154). Sisäisen viestinnän näkökulmasta intranet toimii yrityksen säh-
köisenä kohtaamispaikkana. Se sitoo yhteen yrityksen esimiehet, johdon, työntekijät ja ryh-
mät. (Isohookana 2007, 278.) 
  
Intranetin tavoitteena on Isohookanan (2007, 278-279) mukaan:  
 
 Tukea johtoa 
 Tukea yritystä saavuttamaan liiketoiminnan tavoitteet 
 Vaikuttaa tuottavuuteen 
 Vaikuttaa yrityskulttuuriin 
 Tukea päätöksentekoa 
 Toimia palautekanavana 
 Mahdollistaa sisäinen vuorovaikutus ja interaktiivisuus 
 Toimia tiedon arkistona ja tietokantana 
 Helpottaa arjen työtä 
 Mahdollistaa osaamisen jakaminen 
 
Johdon tehtävä on määritellä intranetin rooli yrityksessä, jotta se tukisi yhtiön tavoitteita ja 
toiminta-ajatusta parhaalla mahdollisella tavalla. Johdolle ja esimiehille intranet toimii tu-
kena ihmisten ja asioiden johtamisessa. (Isohookana 2007, 279.) 
Operatiivisella tasolla intranet on tietokanta ja ennen kaikkea kohtaamispaikka, joka helpot-
taa työn tekemistä. Intranetistä löytyy ohjeita, dokumenttipohjia, yhteystietoja, muistioita ja 
raportteja. Se, että tieto on samassa paikassa nopeuttaa ja yksinkertaistaa työn tekemistä, 
kun aikaa ei kulu tietojen etsimiseen. (Isohookana 2007, 279.) 
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Intranet antaa yritykselle mahdollisuuden kehittää ja rakentaa yrityskulttuuria. Toimiva intra-
net helpottaa tiedottamista, vuorovaikutusta, palautteen antamista ja vastaanottamista. Se 
on helpoin ja usein paras väline, kun on tarve saavuttaa koko henkilöstö yhtä aikaa. Intranetin 
avulla saadaan myös arvokasta palautetta. Osa palautteesta voisi ilman sitä jäädä saamatta. 
Koko henkilöstön mielipide tietystä asiasta on helppo kartoittaa intranetin avulla. (Isohookana 
2007, 279-280.) 
 
Intranetin rooli ja tavoitteet yhtenä sisäisen viestinnän kanavana tulee määritellä selkeästi 
(Isohookana 2007, 280). Intranetista ei saisi tulla tiedon kaatopaikkaa, josta oleellisen tiedon 
löytäminen on hankalaa. Tähän auttaa tietojen kansiointi ja ylläpito, josta henkilöstö on vas-
tuussa tai siihen on valtuutettu muutama henkilö (Juholin 1999, 154). Kun määrittely ja sään-
nöt ovat selkeät, niin intranetin vahvuudet on helppo hyödyntää (Isohookana 2007, 280). 
 
Sähköposti on helppokäyttöinen ja tehokas tapa viestiä ja keskustella. Monissa yhteisöissä sen 
käyttö on kuitenkin ylittänyt tai ylittämässä sietokykyä. Ihmiset vastaanottavat pahimmillaan 
useita kymmeniä viestejä päivässä. Niiden läpikäyminen ja sisällön arviointi vievät paljon ai-
kaa. Eräs ongelma ovat jakelulistat, jotka lähettävät viestin suurelle joukolle ja seassa on 
aina henkilöitä, joita viesti ei koske. Tämän tyyppinen ”varmuuden vuoksi” viestintä johtaa 
helposti tiedon ylitarjontaan. (Juholin 1999, 155.) Sähköpostin tärkein osa on otsikko, josta 
tulee selkeästi selvitä mistä asiasta on kyse. Tällöin itse viestissä on helppo siirtyä suoraan 
asiaan, jolloin pitkiä selityksiä ei tarvita. Sähköpostiin odotetaan nykyään yhä nopeampaa 
reagointia. (Isohookana 2007, 276.) 
 
Uusi teknologia on muuttanut työtä. Teknologia mahdollistaa verkostoitumisen internet yhtei-
söissä. Sosiaalisen median välineitä voidaan käyttää joko avoimessa internetissä tai suljetuissa 
ryhmissä. Työvälineitä ovat esimerkiksi keskustelupalstat, blogit ja virtuaaliset työtilat. Virtu-
aalinen työtila voi olla avoin kaikille yrityksen työntekijöille tai sinne voidaan kutsua halutut 
henkilöt. Työyhteisössä sosiaalisen median käytön seuranta on välttämätöntä varsinkin käyt-
töönottovaiheessa, jotta voidaan varmistua, että se tuo lisäarvoa sisäiseen viestintään, eikä 
ole vain yksi uusi osio, josta ei ole varsainaista hyötyä. (Juholin 2010, 91; Otala & Pöysti 2008, 
18-19, 38.) 
 
Sosiaalinen media antaa yritykselle mahdollisuuksia muun muassa seuraavissa asioissa (Otala 
& Pöysti 2008, 48):  
 
 Tiedon jakaminen nopeasti henkilöstölle 
 Sisäisen innovoinnin kehittäminen 
 Raporttien ja muistioiden tuottaminen yhdessä  
 Sähköpostien määrän väheneminen 
 Osaamisen hallinta ja kehittäminen 
 Strategian luominen-> ottamalla henkilöstö mukaan 
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Mahdolliseksi ongelmaksi voi muodostua, jos kaikki työntekijät eivät ota sosiaalista mediaa 
aktiivisesti käyttöön. Ei riitä, että sosiaalisen median alustat on luotu ja ohjeistus määritelty, 
ne ovat helppokäyttöisiä ja käteviä. Ne pitää ottaa osaksi työskentelyä. Sisäinen viestintä ke-
hittyy ja on paljon muutakin kuin tiedonvälitystä. Sisäisellä sosiaalisella medialla on mahdol-
lista ottaa henkilöstö paremmin mukaan ideointiin ja kehittämiseen. (Asikainen 20017.) 
 
3.2 Sisäisen viestinnän haasteet 
Sisäiseen viestintään liittyy haasteita. Åberg (1999, 107) tuo esiin neljä haastetta, joita sisäi-
nen viestintä kohtaa.Ensimmäisenä on se, että tiedon on liikuttava. Monissa yrityksissä tietoa 
liikkuu liian vähän. Tällöin voi syntyä uutistyhjiöitä, joka tarkoittaa sitä, että ihmiset tietä-
vät, että jotain on tapahtumassa mutta heille ei kerrota siitä. Esimerkkinä uutistyhjiöstä käy 
esimerkiksi organisaatiomuutokset. Ongelma syntyy, kun puskaradio virittyy täyttämään tyh-
jiötä. Tyhjiö täyttyy aina. Paras tapa ehkäistä puskaradio on nopea, aktiivinen ja luotettava 
sisäinen tiedotus. Sen seurauksena tyhjiötä ei tarvitse täyttää. Pääsääntönä voi pitää, että 
sellainen tieto on saatava liikkeelle, johon kohdistuu samanaikaisia tiedontarpeita. Näitä ovat 
esimerkiksi yrityskaupat, organisaatiomuutokset ja nimitykset. (Åberg 1999, 107.) 
 
Toinen haaste ovat tietovarastot. Osa tiedosta on sellaista, että sen on oltava paikallaan esi-
merkiksi mapissa, mutta sitä tarvitsevan on päästävä siihen käsiksi mistä vain. Tällainen tieto 
onkin hyvä laittaa esimerkiksi Sharepointiin. Näin kaikilla tietoa tarvitsevilla on pääsy tietoi-
hin periaatteessa mistä vain. Tämän tyyppisiä tietoja ovat esimerkiksi henkilöstöedut, menet-
telyt sairastapauksissa ja puhelinluettelo, jossa on yrityksen ja tilaajien yhteystiedot. Näitä 
tietoja on kuitenkin muistettava päivittää. Tiedolla ei tee mitään, jos se ei ole relevanttia. 
(Åberg, 107-108.) 
 
Esimiehet ovat kolmas haaste. Esimies tuntee oman yksikkönsä toiminnan ja on linkki yksik-
könsä ja koko yrityksen välillä. Esimiehen vastuulla on muodostaa yleisistä tiedoista olennai-
nen ja viedä se omaan yksikköön. Tiedon on kuljettava myös toisinpäin eli esimiehellä on vas-
tuu viedä yksikön näkemyksiä ylöspäin. (Åberg 1999, 108.) 
Neljäntenä haasteena ovat ahaa-aukiot ja tietotorit. Näissä fyysisissä tiloissa työntekijät voi-
vat lepuuttaa aivojaan ja mieliään sekä heitellä villejä ideoita ja ajatuksia. Monet yritykset 
nykyään suosivat tämän tyyppistä satunnaisviestintää ja kannustavat siihen. (Åberg 1999, 
108.) 
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Åbergin määrittelemien haasteiden lisäksi on Osmo.A Wiio luonut ”Wiion lait”. Nämä lait an-
tavat hyvän kuvan viestinnän vaikeudesta hieman eri näkökulmasta. Wiion lakeja on neljä es-
teet, kato, vääristymä ja kohina. Ydin ajatuksena Wiiolla on, että ”Viestintä yleensä epäon-
nistuu, paitsi sattumalta.” (Wiio 1994, 224.) 
Este tarkoittaa, että viesti ei mene perille. Se on voinut hukkua matkalla tai se on lähetetty 
väärään osoitteeseen. Vastaanottaja tai lähettävä eivät osaa käyttää viestintävälineitä tai 
heillä voi olla puutteellinen ilmaisutaito. Viesti voi myös saapua niin myöhään, että sillä ei ole 
enää merkitystä. 
 
Kato liittyy vastaajan tietojenkäsittelyyn ja tarkoittaa viestin häviämistä sen jälkeen, kun se 
on saapunut perille. Tällaisia tapauksia ovat esimerkiksi, että vastaanottajan sähköposti on 
täynnä tai hän hukkaa kirjeen ennen kuin on lukenut sitä. Näissä tapauksissa kyseessä on hä-
viö. Torjunta tilanteesta on kyse silloin, kun vastaanottaja ei omasta asenteestaan johtuen 
ota tietoa vastaan. Sanoma vääristyy, kun se tulkitaan eri tavalla kuin lähettäjä on sen tar-
koittanut. Vastaanottaja ei kykene hahmottamaan viestiä lähettäjän tarkoittamalla tavalla, 
mikäli se on todella monimutkainen. Vastaanottaja saattaa myös tulkita viestin väärin omien 
kokemustensa perusteella. Vääristymiä voi tapahtua myös, jos viesti kulkee usean ihmisen 
kautta.  
Viimeisenä häiriönä on kohina. Se tarkoittaa viestiin sekoittuvaa häiritsevää informaatiota. 
Ulkoista kohinaa on esimerkiksi melu ja sisäistä kohinaa esimerkiksi viestin vastaanottajan 
ajatusten harhailu. (Wiio 1994, 214-222.) 
 
Wiion mukaan viestien ymmärryttävyyteen vaikuttavat samaistumisen mahdollisuus, kieliasu, 
kiinnostavuus ja viestin ulkoasu sekä käsitteellisyyden aste. Jos viesti sisältää vaikeita ja abst-
rakteja käsitteitä, sitä vaikeampi viestiä on ymmärtää. Jos aihepiiri on vastaanottajalle tuttu 
tai aihe on tuttu, niin ymmärrettävyys paranee. Mitä yksinkertaisempia viestin sanat ja lause-
rakenteet ovat, niin sitä helpommin ymmärrettäviä ne ovat. Monimutkaiset ja pitkät lauseet 
tekevät tekstistä vaikeasti ymmärrettävän. Selkeä ulkoasu auttaa viestin ymmärtämisessä. 
Myös otsikointi ja asiakokonaisuuksien selkeys ja ryhmittely auttavat viestin ymmärtämisessä 
ja parantavat luettavuutta. (Wiio 1994, 120-137.) 
 
3.3 NAL Palvelut Oy – Kohdeyritys 
NAL Palvelut Oy on Nuorisoasuntoliiton, Pks-Nuorisoasunnot ry:n ja NAL Itä-Uusimaa ry:n 
omistama yhtiö, joka tuottaa asumisen sisältöpalveluita. NAL Palvelut on osa NAL konsernia, 
johon kuuluu lisäksi Nuorisoasuntoliitto ja NAL Asunnot Oy. Nuorisoasuntoliitto on konsernin 
emoyhtiö ja NAL Palvelut sekä NAL Asunnot Oy ovat sisaryhtiöitä. Konsernin konsensus on seu-
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raava: NAL tehtävä on olla edunvalvoja, joka ottaa kantaa ja antaa lausuntoja liittyen nuor-
ten asumiseen ja sen epäkohtiin, NAL Asunnot rakentaa, vuokraa ja isännöi ja NAL Palvelut 
tuottaa seinien sisälle palvelut. (NAL 2017.) 
 
NAL Palvelut Oy on perustettu vuonna 2009 ja sen toimii tällä hetkellä Helsingissä, Turussa ja 
Lahdessa. Alussa toiminta perustui nuorten tuetun asumisen tuottamiseen, mutta ajan mit-
taan palveluskaala on laajentunut huomattavasti. Tällä hetkellä yhtiö tuottaa tuettua asu-
mista nuorille, mielenterveys- ja päihdekuntoutujille, vankilasta vapautuville, maahanmuut-
tajille ja asunnottomille. Tuetun asumisen lisäksi yhtiön tuottamiin palveluihin kuuluvat myös 
asumisneuvonta, jota yhtiö tuottaa Lahdessa ja Oljenkorsi vuokrarästipalvelu, joka on tällä 
hetkellä käynnissä pääkaupunkiseudulla. NAL Palvelut Oy:n asiakaskuntaan kuuluvat kunnat, 
säätiöt, järjestöt ja vuokranantajat. (NAL Palvelut 2018.) 
 
Yhtiö on pyrkinyt olemaan mukana digiajan kehityksessä ja se on investoinut muun muassa 
toimistojen digitalisoimiseen ja asiakkaita helpottaviin yhteydenpitovälineisiin. Digiasioihin 
panostamisesta huolimatta yhtiö pitää laadun takeena riittäviä henkilökohtaisia tapaamisia 
asiakkaiden kanssa. Niitä ei voi korvata digitaalisilla keinoilla. 
 
NAL Palvelut Oy työllistää tällä hetkellä 15 henkilöä. Pk-seudulla sijaitsee 12 työntekijän toi-
mipiste, kahden työntekijän toimipiste on Turussa ja 1 työntekijä työskentelee Lahdessa. Yh-
tiön laajentuminen pk-seudun ulkopuolelle on tapahtunut viimeisen vuoden aikana. Tulevai-
suuden suunnitelmissa on palveluiden laajentaminen uusille paikkakunnille. 
Yhtiöllä on toimitusjohtaja, palvelupäällikkö ja vastaava ohjaaja, jotka muodostavat johto-
ryhmän. Pk-seudulla työskentelee 9 asumisohjaajaa, Turussa 2 ja Lahdessa on yksi asumisneu-
voja. 
 
3.4 Sisäinen viestintä NAL Palvelut Oy:ssä 
 
Yhtiö on ollut pitkään sen verran pieni ja kaikki työntekijät ovat olleet Helsingin toimistolla, 
niin sisäiseen viestintään ei ole kiinnitetty kovin paljon huomiota. Viimeisen vuoden aikana 
yhtiön henkilöstömäärä on kuitenkin kasvanut kahdeksalla työntekijällä. Lisäksi yhtiölle on 
tullut kaksi uutta toimipistettä, toinen Turkuun ja toinen Lahteen. Tästä johtuen on otettu 
mukaan uusia sisäisen viestinnän järjestelmiä. Ne ovat helpottaneet yhtiön sisäistä viestintää 
huomattavasti, koska arjessa työntekijät ovat hyvin paljon ”kentällä” yksin, jolloin nopea ta-
voitettavuus on tärkeää. 
 
NAL Palvelut Oy:n maanantaisin pidettävä viikkopalaveri on se hetki viikosta, jolloin kaikki 
työntekijät ovat yhdessä. Kokous pidetään fyysisesti Helsingissä. Skypen ansiosta myös Turun 
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ja Lahden työntekijät ovat silloin tällöin läsnä palaverissa. Palaverin muoto on mukautunut 
kasvaneeseen työntekijämäärään, mutta se ei vielä toimi toivotusti. Yhtiön esimiehet ja työn-
tekijät ovat tuoneet esiin, että palaveria olisi muokattava jollain tavalla. Haastattelut vahvis-
tavat tämän asian. Palavereista on esillä esityslista Sharepointissa, jonne myös työntekijät 
voivat lisätä asioita. Jokaisesta palaverista tehdään muistio, joka löytyy myös Sharepointista. 
 
Yhtiö on ottanut myös käyttöön Sharepointin, joka on yksi versio intranetistä. Sen käyttö on 
toistaiseksi ollut hyvin vähäistä huolimatta siitä, että koulutus on järjestetty ja kaikki yhtiön 
materiaalit löytyvät jo sieltä. Sharepoint on kuitenkin se paikka, jonne yhtiön tieto tullaan 
aina päivittämään ja pitämään ajan tasalla. 
Digitaalisista viestintäkanavista Whatsapp tuntuu olevan yleisimmin käytetty. Yhtiöllä on kaksi 
eri ryhmää Whatsapissa. Pikatärkeät ryhmässä julkaistaan vain työhön liittyviä asioita, joihin 
toivotaan nopeaa vastausta. Hyvänä esimerkkinä julkisen liikenteen häiriöt, joista informoi-
daan muille tai sitten kysytään jonkin viraston puhelinnumeroa, vastauksen saa yleensä to-
della nopeasti. Toinen ryhmä on arkisempi ja sitä kautta voi kysellä esimerkiksi lounasseuraa. 
Whatsapp onkin nopeasti syrjäyttänyt tekstiviestit, sähköpostit ja jossain määrin myös puhe-
lut.Yhtiöllä on myös suljettu Facebook ryhmä. Siellä toiminta on vähäistä, mutta silloin tällöin 
myös siellä on hyödyllistä tietoa esimerkiksi ajankohtaisista alaan liittyvistä uutisista. 
 
Yhtiön päivittäinen viestintä toimii tällä hetkellä suhteellisen hyvin. Viestintä on loogista ja 
keskittynyttä. Varsinaisia viestinnän vastuualueita ei ole kovin tarkasti määritelty. 
NAL Palvelut Oy toivoo, että tämän kehittämishankkeen avulla he pystyvät kehittämään si-
säistä viestintää niin, että se palvelee yhä paremmin työntekijöitä ja yhtiön johtoa. Toiveena 
on selkeä kehittämissuunnitelma, jonka pohjalta prosessia voidaan lähteä viemään eteenpäin. 
 
4 Tutkimusprosessi 
 
Tutkimusprosessi on käynnistynyt keväällä 2017, jolloin kehittämishankkeen aihe tarkentui lo-
pullisesti kasvavan pk-yrityksen sisäisen viestinnän kehittämiseksi. Aiheen vakiinnuttua muo-
toutuivat myös tutkimuskysymykset, jotka ovat: 
 
1. Millainen on NAL Palvelut Oy:n sisäisen viestinnän tilanne? 
2. Mitä kehittämiskohteita NAL Palvelut Oy:n sisäisessä viestinnässä on? 
 
Tutkimuksen teoriaosuus kirjoitettiin mahdollisimman kattavaksi kokonaisuudeksi, jonka 
avulla tutkimuksen tuloksia voi verrata sisäisen viestinnän teorioihin. 
Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Metodina on käytetty puolistrukturoitua 
teemahaastattelua ja induktiivista sisällönanalyysiä. Haastattelujen analysoinnissa on käy-
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tetty teemoittelua. Teemoittelussa on kyse laadullisen aineiston ryhmittelystä erilaisten aihe-
piirien mukaan. Analyysimalli on valittu, sillä se tukee tutkimuskysymysten asettelua. (Tuomi 
& Sarajärvi 2018, 79, 109-112.) 
Laadullinen tutkimusmuoto valikoitui, koska se keskittyy pieneen määrään tapauksia. Pieni 
määrä mahdollistaa kattavamman aineiston analyysin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineis-
ton tieteellisen kriteeristön määrittelee sen laatu ei määrä. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 74.) 
 
Puolistrukturoitu teemahaastattelu valikoitui aineistonkeruumenetelmäksi, sillä tutkimuksen 
on tarkoitus selvittää yhtiön työntekijöiden omia kokemuksia ja mielipiteitä siitä, mikä on si-
säisen viestinnän tila ja sen kehittämiskohteet. Tällä tavalla saadaan esille haastateltavien 
ääni kaikkine näkökulmineen. (Hirsjärvi, Remes, Sajavaara 2000, 205-206.) 
Puolistrukturoitu haastattelu toimii tutkimuksessa siitä syystä, että kysymykset ja teemat 
noudattavat samaa kaavaa. Vastausten analysoimisessa tällä tavalla kerätty aineisto toimii 
käytännöllisemmin, kuin esimerkiksi vapaan teemahaastattelun avulla hankittu aineisto. 
 
Haastateltaviksi valikoitui tutkijan toimesta yhtiön 8 työntekijää neljästätoista mahdollisesta. 
Haastattelupyynnöissä kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta, tutkimuksen tekijästä ja tuotiin 
esiin, että haastatteluun osallistuminen on täysin vapaaehtoista ja luottamuksellista. Kaikille 
myös kerrottiin, että haastatteluin kerätty hävitetään sen hyödyntämisen jälkeen.  
 
Haastateltaviksi tulivat yhtiön toimitusjohtaja (Tj), palvelupäällikkö (Pp), vastaava ohjaaja 
(Vo) sekä 5 asumisohjaajaa (A0 1-5). Kaikki haastattelut suoritettiin yhtiön toimistolla Helsin-
gin Malmilla. Tilaksi oli varattu neutraali neuvotteluhuone ja haastatteluille oli varattu run-
saasti aikaa. Haastattelujen alussa käytiin vielä kertaalleen lävitse tutkimuksen tarkoitus ja 
se, että kaikki vastaukset ovat äärimmäisen luottamuksellisia ja valmiin työn sisältä ei voi 
erottaa, mitä kukin on vastannut, lukuun ottamatta esimiesten vastauksia. Esimiehille selven-
nettiin tarkasti, että heidän vastauksensa pystytään valmiista tutkimuksesta seulomaan. 
Kaikki esimiehet tiedostivat tämän ja hyväksyivät sen ja lupasivat tästä huolimatta vastata 
rehellisesti kysymyksiin. Haastattelut kestivät viidestätoista minuutista kahteen tuntiin. Jo-
kainen haastattelu nauhoitettiin puhelimen saneluohjelmalla ja ne litteroitiin sanasta sanaan 
haastattelujen jälkeen.Poikkeuksen haastatteluissa teki toimitusjohtajan haastattelu. Yhtiön 
toimitusjohtaja on tutkimuksen tekijä, joten häntä haastatteli yhtiön palvelupäällikkö sa-
moilla kysymyksillä kuin muitakin.  
Haastattelukysymykset laati tutkimuksen tekijä, joka näytti kysymykset vielä yhtiön hallituk-
sen puheenjohtajalle, jolla ei ollut lisättävää tai korjattavaa kysymyksiin tai niiden asette-
luun. 
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4.1 Luotettavuus ja eettisyys 
 
Tutkimuksessa on pyritty objektiivisuuteen kaikin mahdollisin keinoin. Luotettavuuden kan-
nalta epävarmuutta voi esiintyä siinä, että haastattelija oli haastateltavien esimies. Luotetta-
vuutta on pyritty tuomaan esiin haastattelutilanteissa ja muistutettu useasti, että esimies toi-
mii haastattelutilanteessa tutkijana ja kaikki mitä haastatteluissa tulee ilmi tullaan käyttä-
mään ainoastaan opinnäytetyössä. Kaikille haastatteluun kutsutuille painotettiin, että osallis-
tuminen haastatteluun vapaaehtoista ja siitä voi kieltäytyä ilman syytä. Kaikki kutsutut suos-
tuivat haastatteluihin. Haastattelupaikka oli haastateltujen toiveesta yhtiön toimisto. Kaikki 
lupautuivat vastaamaan kysymyksiin rehellisesti. 
 
Luotettavuuden kannalta oleellista on se, että vaikka kaikki haastateltavat kertoivat vastan-
neensa rehellisesti, niin täyttä varmuutta tästä ei voida saada. Vastausten avoimuuden perus-
teella on mahdollista tehdä se johtopäätös, että vastaukset olivat rehellisiä ja jokainen haas-
tateltava uskalsi tuoda oman näkemyksensä esiin, huolimatta siitä, että haastattelija oli esi-
mies. 
 
5 Tulokset 
 
5.1  Viestintäkanavat 
 
Haastatteluissa haluttiin tietää mitä viestintäkanavia yhtiössä on käytössä. Haastateltavilta 
haluttiin tietää mitä viestinnänkanavaa he itse käyttävät eniten. Tutkittiin myös sitä mikä on 
heidän mielestään tärkein viestinnänkanava. Vastauksista on tehty taulukko, joka selventää 
vastauksia. 
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Taulukko 4. Viestintäkanavat 
Viestintäkanavat Eniten käytetty Tärkein 
Puhelin 3/8   
Whatsapp 8/8 5/8 1/8 
Tekstiviesti 7/8   
Sähköposti 7/8 3/8 1/8 
Sharepoint  6/8   
Palaverit 5/8  4/8 
Kasvokkain 2/8  2/8 
Puhelu 2/8   
Skype 1/8   
 
Merkille pantavaa on se, että sähköiset viestintäkanavat Whatsapp, ja sähköposti ovat eniten 
käytetyt kanavat. Muita kanavia ei päätynyt samalle listalle. Toisaalta Whatsapp ja sähköposti 
eivät kuitenkaan näytä olevan kovin tärkeitä viestinnänkanavia, vaan tärkeimmiksi nousevat 
kanavat, joissa on mukana fyysinen läheisyys, kuten palaverit ja kasvokkain tapahtuva vies-
tintä. 
Haastateltavien vastauksista on havaittavissa digitaalisten viestintäkanavien helppous. 
 
 ” Whatsapp on kyl eniten käytössä ja sit kans maili.” (Ao3.) 
 
”Onhan toi Whatsapp kätevä, saa silleen nopeesti tietoa kaikille, jos tarvitsee.” 
(Tj.) 
  
 ”Tuol ku liikkuu, ni se puhelin on aina mukana, ni se on kyl se tärkein.” (Ao2.) 
 
 ”Kyl se maili on mulle se eniten käytetty.” (Ao4.) 
 
 
Tärkeimpien viestintäkanavien joukkoon digitaaliset kanavat eivät mahtuneet kuin satunnai-
sesti. Palaverit ja ylipäänsä kasvokkain tapahtuva viestintä arvostettiin korkealle ja ne olivat-
kin selkeästi enemmistön mielestä tärkeimmät 6/8. 
 
 ” Palaverit on kyl tärkein.” (Pp.) 
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 ” Koko tiimin palaveri on ehottomasti tärkein.” (Ao1.) 
 
 ” Tärkeimmät on palaverit ja kasvotusten.” (Ao2.) 
 
 ” Tärkeimmissä asioissa se face to face kyl toimii parhaiten.” (Ao5.) 
 
Digitaaliset viestintäkanavat ovat helppokäyttöisiä ja varsinkin yhtiön työn luonteen vuoksi 
erittäin käteviä mutta kasvokkain tapahtuva viestien vaihto on kuitenkin se, millä halutaan 
selkeästi viestiä, kun asiat ovat tärkeitä. 
 
5.2 Palaverit ja kasvokkain viestintä 
 
Vaikka digitaaliset viestinnän kanavat näkyvät vastauksissa usein juuri helppoutensa vuoksi, 
niin palaverit ja kasvokkain viestintä arvostetaan selvästi korkeammalle.  
Huomattavaa on kuitenkin se, että vastauksissa tulee selkeästi esille se, että palaverikäytän-
töihin ei olla kaikilta osin tyytyväisiä. Yhteinen teema on se, että palavereissa on kiireen 
tuntu ja ehkä liikaa asiaa, jota ei ole jäsennelty kunnolla. Lisäksi palaverin ajankohtaa koh-
taan oltiin suhteellisen kriittisiä. Suurimman osan mielestä maanantai aamu ei ajankohtana 
ole paras mahdollinen. 
 
” Palavereis vois muutenkin selkiyttää sitä sisältöä. Tuntuu, että välillä joku 
puhuu      jotain ja sitten mennään taas johonki ihan toiseen asiaan. Joku pien-
ryhmä työskentely vois olla vaikka asiakasasioissa ihan hyvä.” (Ao1.) 
 
”Palavereis vois olla sillei teemoja, et käytäs läpi niitten pakollisten lisäks joi-
tain tiettyi asioist läpi. Nyt tuntuu, et kaikki info tulee sellaisena kertaläjäyk-
senä.” (Ao4.) 
 
”Onhan toi palaverin ajankohta aika huono. Sitä ollaan monesti mietitty ja mei-
nattu vaihtaa, mut se on sit kuitenki jääny vaihtamatta. Ja sit kyllähän sitä 
koko runkoo pitäs miettiä uusiks, koska meillä on porukka lisääntyny, ni ei se 
sama vanha malli vaan toimi.” (Tj.) 
 
”Palaveri on vähän sellanen, et vaikka sitä on muokattu, ni kyl se on, vähän 
sellasen semi kiireen tuntunen, mitä pidemmälle mennään ja ei siellä sellaselle 
turhalle keskustelulle oo kyl yhtään aikaa ja ei se maanantai aamu kyl oo se pa-
ras mahollinen. Kaikki on sit kuitenki viel aika väsyneitä ja ei oo virittäytyny 
sillei työmoodiin viel kunnolla.” (Ao2.) 
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On selvää, että palaverikäytäntöä on hyvä miettiä uudelleen. Ajankohta, rakenne ja asiasi-
sältö kaipaavat selkeästi uudistusta yhtiön kasvaessa. Yhtiön työntekijät kuitenkin kokevat, 
että palaveri on tärkein viestintäkanava, joten olisi hyvä, että se myös palvelisi työntekijöitä 
mahdollisimman hyvin ja sitä uskallettaisiin rohkeasti uudistaa. 
 
Kasvokkain tapahtuva viestintä nousi esille myös muuten, kuin palaverien osalta. Haastatte-
luista kävi selväksi se, että yhtiössä käydään palaverien lisäksi paljon epävirallisia kasvokkain 
tapahtuvia keskusteluja. Ne koetaan tärkeiksi ja niiden avulla on syntynyt myös tunne siitä, 
että kasvokkain tapahtuvia kommunikaatiotilanteita on riittävästi yhtiön arjessa. Tätä tukee 
se, että vain yhden haastatellun mielestä kasvokkain tapahtuvalle viestien vaihdolle ei ole 
riittävästi aikaa. 
 
” Kyl sitä tapahtuu niinku semmost epävirallist ja se on mun mielest tosi hyvä, 
että ku aattelee, että meillä on liikkuva työ ni ei voi odottaa, että sen viralli-
sen palaverin aikan sais kaiken sillei sovittuu.”(Ao5.) 
 
Yhtiön työntekijöiden kanssa käydään myös kehityskeskustelut joka vuosi. Ne koettiin tär-
keiksi ja oltiin iloisia siitä, että muutama vuosi sitten niiden konsepti muutettiin ja nyt ne tu-
kevat hyvin arjen työtä ja niiden kautta pääsee aidosti kehittämään itseään ja tätä kautta 
myös yhtiötä. 
 
” Kyllähän ne kehityskeskustelut ovat todella tärkeitä. Havahdutiin muutama 
vuos sitten siihen, että ne kaipas muutosta ja saatiin sitten kimpassa tehtyä 
sellanen runko niihin, että nyt se kyllä hyödyttää yhtäältä työntekijää sekä yh-
tiötä ja pystytään seuraamaan niit tavoitteita, mitä yhdessä ollaan asetettu.” 
(Tj.) 
 
5.3 Digi vs paperi 
 
Digitaalisen viestinnän kasvattaessa valtaa, niin monessa yhtiössä eletään yhä murrosta sen 
suhteen mikä tieto jaetaan sähköisissä kanavissa ja mikä paperisessa muodossa. Tämä ”vas-
takkainasettelu” herätti myös haastatteluissa mielipiteitä puolesta ja vastaan. Suurin osa oli 
sitä mieltä, että digitaalinen viestintäympäristö on riittävä ja paperisia ohjeistuksia tai muita 
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ei enää tarvita, koska yhtiöllä on käytössä muun muassa Sharepoint, jonne voi tallentaa suu-
rimman osan tiedoista.
 
Kuvio 2: Digitaalinen viestintä vs Paperinen 
 
 
 ” Mä luulen, että ihmiset voi printata halutessaan ne sähköiset jutut.”(Vo.) 
 
”Jos sul on se asia paperilla, niin sul ei oo muit häiriötekijöit, ku sä luet 
sitä.”(Ao5.) 
 
”Oon siinä mielessä vanhanaikainen, että tietyt asiat mä haluisin niinku kattoo 
paperilta. Must tuntuu et nykyään toi tommonen sähköinen viestintä tulee joka 
tuutista.” (Ao3.) 
 
” En kyl kaipaa printattuja juttuja. Mulle kelpaa et se on siel Sharepointissa.” 
(Ao2.) 
 
”Kylhän se tavote on, että paperii ei juurikaan tulevaisuudessa käytetä.”(Tj.) 
 
Vastauksista huomaa, että työntekijöillä on eri syitä sille, miksi tieto haluttaisiin saada tie-
tyssä formaatissa. Vastaavan ohjaajan vastaus siitä, että kaikkihan voivat halutessaan printata 
sähköiset viestit ajatuksia herättävä.  
 
Yhtiössä on käytössä Microsoftin pilvipalvelut ja sitä kautta myös Sharepoint. Tavoitteena on 
ollut, että kaikki tieto laitettaisiin sinne, jolloin tieto ei olisi riippuvainen tietystä koneesta 
Digitaalinen viestintä vs Paperinen
Digitaalinen Paperi
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tai henkilöstä, vaan se olisi kaikkien saatavilla koko ajan. Lisäksi henkilöstövaihdokset tai pa-
pereiden häviämiset eivät vaikuttaisi tietoon millään tavalla. Haastatteluissa tuli ilmi se, että 
osalle riittää, että tieto on siellä ja sen kautta myös kommunikoidaan, mutta ongelmaksi 
muodostuu se, että Sharepointtia ei oikein osata käyttää. 
 
”Sit meil on se Sharepoint mut en hirveesti käytä sitä. Joskus käynyt jotain kat-
tomassa siel, mut en sit löytäny etsimääni ja se on sit jääny.” (Ao2.) 
 
” Mä oon kyl tosi huono käyttää just vaikka Sharepointtia, kun en oo sitä itse-
näisesti opetellut. Meil oli siit joku lyhyt briiffi vaa eikä mul oo ollu aikaa tutkia 
sitä sit. Uskon kyl et sil on mahiksii olla näppärä paikka mis tietoo on.” (Ao4.) 
 
 
Yhtiön tavoite on se, että kaikki tieto olisi jossakin vaiheessa Sharepointissa ja kaikki osaisivat 
sen sieltä hakea. Lisäksi keskustelualue olisi tarkoitus saada aktiivisempaan käyttöön. Vas-
tauksista kävi ilmi se, että vaikka osa ei koe osaavansa käyttää Sharepointtia, niin osalta se 
luonnistuu. 
 
” Tavotehan on, että Sharepointissa on kaikki tieto ja lomakkeet ja sen lisäks 
se keskustelualue olis aktiivisesti käytössä. Nythän siel on viestien välissä joku 
vuos eli hyvät joulut on toivoteltu. Siin mieles ei olla kyl onnistuttu Sharepoin-
tin käyttöönotossa.”(Tj.) 
 
”Must on kiva, kun kaikki tieto on Sharepointissa. On sillee selkeetä et on yks 
paikka mist löytää kaiken tarvittavan.”(Ao1.) 
 
Kaikilla on siis jossain mielessä halu käyttää Sharepointtia, mutta esteeksi on tullut sen käy-
tön osaamattomuus ja koulutuksen puute. Aikaa omatoimiselle käyttöharjoittelulle ei ole ol-
lut. 
 
 
5.4 Päivittäisen sisäisen viestinnän nykytilan selkeys 
 
Yhtiön nykytila sisäisen viestinnän kannalta vaikuttaa suhteellisen hyvältä. Haastatellut koki-
vat, että viestit kulkevat hyvin, tietoa tulee pääsääntöisesti riittävästi ja se on myös helposti 
ymmärrettävää.   
 
” Kyl mä koen, et viestintä on pääosin laadukasta.” (Ao1.) 
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” Se on kyl ymmärrettävää se tieto mitä tulee ja must on kiva et on tullu sellast
 aki et muistutellaan asioista.” (Ao4.) 
 
Päivittäiseen työhön liittyvän viestinnän lisäksi oltiin tyytyväisiä siitä, että tietoa tulee myös 
asioista, jotka eivät koske omaa työtä vaan yhtiötä kokonaisuudessaan. 
 
” Tietoo tulee kyl monipuolisesti ja sellastakin mihin ei välttämättä siinä 
omassa päivittäisessä työssä kohtaa mikä on kiva juttu, että saa semmosen 
yleiskatsauksen vähän niiku firmasta.”(Ao5.) 
 
Yhtiön päivittäinen työhön liittyvä viestintä koetaan siis laadukkaaksi ja helposti ymmärrettä-
väksi. Haasteet tulevat esille palavereihin liittyvissä asioissa ja digitaalisiin ohjelmistoihin liit-
tyvissä asioissa. Tästä hyvä esimerkkinä Sharepoint. Molempiin kohtiin palataan myöhemmin. 
 
 
5.5 Kehittämiskohteet sisäisessä viestinnässä 
 
Merkillepantavaa on se, että kehittämisehdotukset koskivat hyvin paljon eri asioita.  
Yhtiö on kasvanut viimeisen vuoden aikana ulos pk-seudulta ja toimipaikat löytyvät nyt myös 
Turusta ja Lahdesta. Haastatteluista kävi ilmi, että yhtiön palavereissa ei käsitellä yhtiön 
muiden toimipisteiden asioita juurikaan.  
 
” Olis kyl kiva kuulla useemmin kuulumisii just Turusta ja Lahesta.”(Ao2.) 
 
Palvelupäällikö oli asiasta hieman eri mieltä ja ei nähnyt tarvetta sille, että myös muut paik-
kakunnat olisivat läsnä viiko palavereissa. 
 
” Onhan se tuonut omat haasteensa jos aatellaan just eri toimipisteitä ni ei ne 
hirveesti tiiä toistensa tekemisistä, mut sit toisaalta ne on myös eri toimipis-
teitä mis on erilaiset työnkuvat et kuinka paljon sitä on ees järkevää jakaa 
niiku iha viikkotasolla ni sitä ei ehkä tarvi kyl lisätä.” (Pp.) 
 
Yhtiön toimitusjohtajalla on oma näkemys eri toimipaikkojen osallisuudesta viikko palaverei-
hin. 
 
” Nii ne  Turku ja Lahti on kyl jääny vähän paitsioon noista viikkopalavereista. 
Kyl sitä aluks kokeiltiin mut sitku se ei onnistunut ihan niinku suunniteltiin ni se 
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vaan jäi. Kyl mun mielest kuiteski pitäs kaikkien osallistua koska ollaan samaa 
yhtiötä ja on se sillei jääny harmittamaan, että jokainen paikkakunta on vähä 
niiku oma irrallinen kokonaisuutensa.”(Tj.) 
 
Yhtiössä on erilaisia näkökulmia siihen, miten yhtiön tulisi toimia kokonaisuutena eri paikka-
kuntien suhteen. 
Mielenkiintoinen kehittämisehdotus oli se, että toivottiin, että kaikki materiaali olisi aina päi-
vitettynä jossain. 
 
” Se olis kiva jos kaikki materiaali olis päivitettynä aina jossain.” (Ao4.) 
 
Mielenkiintoisen tästä tekee se, että yhtiön kaikki materiaali on päivitettynä ja yhdessä pai-
kassa. Paikka, jossa tieto on, on Sharepoint. Tämä tukee käsitystä siitä, että Sharepointtia ei 
osata käyttää ja sen käyttöönotto ei ole täysin onnistunut. 
 
Viestinnän rakenteeseen liittyen esitettiin kehittämistoiveita. Koetaan, että kaikki prosessit 
viestinnän tasolla eivät ole kunnossa. 
 
” Liittyy rakenteeseen et pitää miettiä olisko tarve niiku kuukausitasolla miet-
tiä sitä viestintää ja ehkä jotenki teemoittaa sitä, vähän niiku palavereita 
vois.” (Pp.) 
 
” Meil on kuiteski erilaisia välineitä mitä hyödynnetään ja olis varmaan hyvä 
kirkastaa sit tietyt säännöt et tän tyyppinen sisältö tiedotetaan aina tätä 
kautta. Varsinki jos on joku akuutti juttu. Tai sit just et käy joku traaginen 
asiakaskeissi ni se menee aina tätä kautta et olis kirkastettu et miten ne nyt 
menee.” (Ao5.) 
 
Akuuttiviestintään ja kriisiviestintään tulisi olla suora ohjeistus ja malli, joka kaikilla on tie-
dossa. Haastattelujen perusteella ei tullut ilmi onko ohjeistusta vai ei. Syytä olettaa, että mi-
käli ohjeistus on, niin sen olemassaoloa tulisi painottaa, koska on selvä, että sen ei pitäisi olla 
kenellekään epäselvä. 
 
Palaverien väliin kaivattiin ajankohtaisiin asioihin liittyvää viestintää, joka vähentäisi palave-
reihin tuotavien asioiden määrää, koska osa asioista olisi viestitty jo etukäteen. 
 
” Joku sellanen uutislehtisen tapanen juttu olis kiva, missä olis sellasii niiku 
ajankohtasii asioita, joita ei sit välttämät tarvis palavereis käydä.” (Ao1.) 
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Toivottiin myös, että asioista muistuteltaisiin vielä enemmän. Palavereissa käytyjä asioita, 
joista on sovittu suullisesti, niistä toivottiin vielä erikseen muistutusta esimerkiksi sähköpos-
titse. 
 
” Sellanen tuplatsekkaus asioihin ois kiva. Jos palaveris puhutaan ja sovitaan 
jotain, ni et se tulis kirjallisesti se juttu vielä.”(Ao4.) 
 
Palaverien asioista tehdään yhtiössä esityslista ja muistiot, jotka löytyvät Sharepointista. 
 
5.6 Viestinnän suunnat 
 
Esimiehiltä alaisille 
 
Haastatteluissa tuli selväksi, että yhtiössä koetaan, että viestintä esimiehiltä työntekijöille 
toimii. Ainoastaan yksi vastaaja oli sitä mieltä, että viestit eivät kulje hyvin. Huomattavaa on 
se, että useat toivat ilmi sen, että se on parantunut huomattavasti viimeisten vuosien aikana. 
 
” No esimiesten suunnalta viestintä toimii.” (Ao3.) 
 
”Ihan hyvin kyllä toimii viestintä esimiesten suunnasta. Vuosien varrella on 
opittu enemmän ja enemmän et tavotettais kaikki suht samaan aikaan.” (Ao1.) 
 
”Se on kyl parantunut huomattavasti ku joskus tuntu et se oli hajanaisempaa.” 
(Ao4.) 
 
”Kulkee kyllä nykyään tosi hyvin ja sillee kootusti.” (Ao2.) 
” Tieto kulkee hyvin.” (Pp.) 
 
Yhden haastatellun mielestä tieto ei kulje tarpeeksi nopeasti työntekijöille ja on jäänyt 
tunne, että asioita pimitetään. 
 
”No siis kyl välil tuntuu, että ei kerrota saioista vaikka voiskin, ehkä sellasta 
turhaa tiedon panttausta.” (Ao5.) 
 
Kaiken kaikkiaan yhtiön viestintään esimiesten suunnalta ollaan suhteellisen tyytyväisiä. 
 
 
 
 39 
Työntekijöiltä esimiehille 
 
Viestinnässä työntekijöiltä esimiehille on havaittavissa selkeitä ongelmia. Kahdeksasta haasta-
tellusta vain yhden mielestä tieto kulkee hyvin esimiesten suuntaan. 
 
”On kyllä paremmin kun ennen ja tieto kulkee myös esimiesten suuntaan.” 
(Vo.) 
 
Kaikki seitsemän muuta haastateltavaa olivat sitä mieltä, että viestit esimiesten suuntaan ei-
vät kulje. Asioista kyllä puhuttiin, mutta tieto ei sitten välttämättä ikinä löytänyt esimiehille 
asti. 
 
”Jos ollaan ohjaajien kanssa keskenään niin saatetaan pallotella jotain asioita, 
mut sit se et meneeks ne ikinä esimiehille on eri juttu.” (Ao3.) 
 
”Tuntuu et me kyl puhutaan asioist mut sit miten ne kulkeutuu esimiehille on 
oma prosessinsa et kuka sanoo vai sanooko sit kukaan.” (Ao4.) 
 
Syyksi koettiin myös se, että ajateltiin, että vastaus mikä saadaan, tiedetään jo etukäteen. 
 
”Turhauttaa ku tietää et joihinki asioihin ei voida vaikuttaa ja sit saadaan vas-
taukseks itsestäänselvyyksii. Mut jos ei oo muita vastauksia, ni mitäpä siinä sa-
nomaan.” (Ao1.) 
 
Esimiesten taholta toivottiin enemmän palautetta ja viestiä työntekijöiden suunnalta. 
 
” Tietoa, kehittämisehdotuksii tai mitä vaan vois tulla kyllä paljon enemmän. 
Nyt sitä ei oikein tule ja sillee vaikea arvioida niitä syitä miks näin on.” (Tj.) 
 
”Vois kyllä kulkee paljon paremmin. Aattelen niin, että kyl niit kanavia on sii-
hen viestintään mut jostain syystä se ei vain kulje tai sit ehkä koetaan et joku 
on sen viestin tai tiuewdon jo tuonut.” (Pp.) 
 
Viestintä ei toimi työntekijöiltä esimiesten suuntaan ja kukaan ei oikein osaa nimetä yksittäi-
siä syitä sille. Ajatus on, että ei osata hahmottaa onko tieto jo mennyt esimiehille vai ei.  
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6 Johtopäätökset 
 
Tutkimustulosten perusteella on mahdollista tehdä selkeitä johtopäätöksiä NAL Palvelut Oy:n 
sisäisen viestinnän tasosta ja luoda kehittämissuunnitelma, jolla heikkoja kohtia voidaan ke-
hittää. 
Tutkimustuloksista oli havaittavissa se, että vastaukset kysymyksiin olivat hyvin johdonmukai-
sia ja hajontaa vastausten välillä oli suhteellisen vähän. Tämä asia helpottaa kehittämissuun-
nitelman tekemistä, koska henkilöstöllä on sama näkemys sisäisen viestinnän hyvistä puolista 
ja kehittämistarpeista. 
 
Vastauksista on pääteltävissä, että vaikka sähköiset viestintämuodot koetaan helppoina ja 
työn kannalta välttämättöminä, niin kasvokkain käytävät keskustelut, palaverit ja muut fyysi-
set kohtaamiset koetaan hyvin tärkeinä. Niiden avulla pystytään käsittelemään työn henkisen 
kuormituksen tuomia asioita, joihin nopea viesti tai sähköposti ei tuo helpotusta. Varsinkin 
hankalat asiakastilanteet koettiin sellaisina, jotka haluttiin käsitellä fyysisesti joko palave-
reissa tai esimiehen kanssa. Työn liikkuvuudesta johtuen ei aina ole varmuutta siitä, että kol-
lega olisi toimistolla, jolloin esimiesten rooli keskustelujen tarjoamisessa korostuu. 
 
Haastateltavat kokivat, että viestintä esimiehiltä työntekijöille sujuu hyvin. Vastakohtana oli 
viestien kulku työntekijöiltä esimiehille. Kaikki paitsi yksi haastatelluista oli sitä mieltä, että 
se ei toimi. Syitä toimimattomuudelle olivat tietokatko, turhautuneisuus ja torikeskustelu. 
Tietokatkolla tarkoitetaan sitä, että oltiin siinä luulossa, että viesti oli jo mennyt esimiehille, 
vaikka todellisuudessa näin ei ollut tapahtunut. Turhautuneisuudella tarkoitetaan sitä, että 
joihinkin kysymyksiin oletetaan saatavan ”standardi” vastaus, jolloin koetaan, että on turha 
edes viedä viestiä eteenpäin. Torikeskustelu tarkoittaa sitä, että työntekijät kyllä keskustele-
vat asioista keskenään, mutta noiden keskusteluiden johtopäätökset tai tieto ei koskaan mene 
esimiehille asti. On selvää, että viestintä työntekijöiltä esimiehille on saatava toimimaan pa-
remmin tulevaisuudessa, jolloin se kehittää myös yhtiötä, sillä mikään ehdotus, kritiikki tai 
kiitos ei jäisi kuulematta. 
 
Palaverikäytännöistä kaikki haastateltavat olivat yhtä mieltä, että ne eivät ole toimivia. Haas-
tateltavat kokivat, että palavereissa on kiireen tuntu, yhtä asiaa käsitellään liikaa, päivä ja 
aika ei ole oikea ja palavereista puuttuu selkeys. Toivottiin selkeitä teemoja tai selkeyttä si-
sältöihin. Palaveria on muokattu lähinnä vaihtamalla kellonaikaa, mutta muuten sisältö on py-
synyt samana. Toivottiin myös asiakasasioihin pienryhmätyöskentelyä, jolloin niitä ehdittäisiin 
käydä enemmän lävitse ja toisaalta se tehostaisi myös palaverin ajankäyttöä. Haastatelluista 
kukaan ei ollut täysin tyytyväinen nykyiseen toimintamalliin. Palaveria tukevaksi toiminnoksi 
ehdotuksissa nousi ”Newsletter”, jonka avulla voisi viestiä yhtiön normaaleja asioita, jolloin 
ne eivät veisi aikaa palavereissa. Palaverikäytännön täysi uudistus on tarpeen, jotta se tukee 
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työntekijöitä ja esimiehiä mahdollisimman hyvin ja siitä saadaan kaikki mahdollinen hyöty 
irti. 
 
Digitaalisten palveluiden käyttöönotto ei yhtiössä ole tapahtunut ongelmitta. Haastatteluista 
selvisi, että Sharepointtia ei käytä esimiehiä lukuun ottamatta juuri kukaan. Syy on yksinker-
taisesti se, että sitä ei osata käyttää. Työntekijät kokevat, että yksi koulutus, joka sen käyt-
töön on ollut, ei ole ollut riittävä. Tällä tavalla Sharepointin tuoma lisäarvo yhtiölle on lunas-
tamatta. Yhtiössä on luotava malli, jonka avulla varmistetaan se, että jokainen osaa tulevai-
suudessa käyttää Sharepointtia, sillä se on yhtiön tulevaisuuden suunnitelmissa paikka, josta 
kaikki tieto tulee löytymään. 
 
Yhtiön pääkonttori sijaitsee Helsingissä. Haastateltavien vastauksista päätellen yhtiön muiden 
toimipisteiden asioista ei kuule tarpeeksi usein. Turun ja Lahden toiminnot ovat näin jääneet 
vähän ulkopuolisiksi yhtiön toiminnassa. Yrityksen tavoite, että kaikki paikkakunnat olisivat 
selkeästi yhtä yhtiötä ei siis ole toteutunut. Esimiehillä ja työntekijöillä oli asian suhteen eri-
laiset mielipiteet. Työntekijät haluaisivat kuulla kuulumisia kaikilta paikkakunnilta säännölli-
sesti, mutta esimiehet eivät kokeneet tätä välttämättömyydeksi. Yhtiön yhtenäisyyden kan-
nalta olisi kuitenkin positiivinen asia, että kaikki paikkakunnat olisivat edustettuina palave-
reissa säännöllisesti. 
 
Kehittämisehdotuksia haastatteluista nousi esille hyvin. Koettiin, että kriisiviestintään olisi 
hyvä saada selkeät säännöt. Koettiin, että tällä hetkellä ei ole selkeää ohjeistusta sille, miten 
kriisitilanteissa viestitään. Tämä asia yhtiön on laitettava kuntoon nopeasti, sillä kriisivies-
tintä on sosiaalialalla äärimmäisen tärkeää. Kriisin sattuessa on oltava selkeä malli, jota nou-
datetaan ja joka kaikilla on tiedossa.  
Viestinnän rakenne sai myös kehittämisehdotuksia. Toivottiin, että tietyt asiat tulisivat aina 
tietyltä esimieheltä. Nyt saman tyyppisiä viestejä voi tulla moneltakin esimieheltä. Yhtiöllä 
olisikin hyvä olla selkeät vastuualueet viestinnässä, jolloin tällaisilta ongelmilta vältyttäisiin. 
Palavereissa sovittuihin asioihin toivottiin varmistusta eli asioista muistutettaisiin vielä esi-
merkiksi sähköpostitse. Yhtiön kaikki palaverien esityslistat ja muistiot tallennetaan Share-
pointtiin, joten tulevaisuudessa, kun kaikki osaavat sitä käyttää, niin sieltä voi käydä laitta-
massa päälle muistutuksia. 
 
Päivittäisviestintään haastatellut olivat tyytyväisiä ja kokivat sen olevan selkeää ja johdonmu-
kaista Huomattavaa on se, että sen on koettu parantuneen viimeisen vuoden aikana merkittä-
västi. Kun yhtiö saa muun sisäisen viestinnän päivittäisviestinnän tasolle, niin suunta on oikea. 
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7 Sisäisen viestinnän kehittämissuunnitelma 
 
7.1 Viestinnän vastuuhenkilöt 
 
Yhtiöllä ei ole selkeästi ja virtaviivaisesti mallinnettu sisäisen viestinnän vastuita. Yrityksen 
rakenne ja henkilömäärä ovat pieniä, joten on yksinkertaista luoda toimiva malli viestinnän 
vastuista. Toimitusjohtajalla on vastuu kaikista yrityksen isoihin linjoihin kuuluvien asioiden 
viestimisestä sisäisesti. Näihin kuuluvat talous, henkilöstöhallinto ja strategia. Muut yrityk-
sessä eivät viesti näistä asioista, kuin toimitusjohtajan ollessa poissa, jolloin vastuu on toimi-
tusjohtajan sijaisella.  
Palvelupäällikön vastuihin kuuluu palveluiden sisällöt, palvelusopimukset ja reklamaatiot. Pal-
velupäällikön ollessa poissa asioista viestii palvelupäällikön sijainen. Vastaavalla ohjaajalla on 
vastuu työjohdosta arjessa, sairaspoissaoloista ja loma-ajan sijaisjärjestelyistä. Vastaavan oh-
jaajan poissa ollessa näistä asioista viestii vastaavan ohjaajan sijainen. 
 
Taulukko 5. Viestinnän vastuualueet 
Asia Viestintävastuu Sijainen 
Talous Toimitusjohtaja Palvelupäällikkö 
Henkilöstöhallinto Toimitusjohtaja Palvelupäällikkö 
Strategia Toimitusjohtaja Palvelupäällikkö 
Palveluiden sisällöt Palvelupäällikkö Vastaava ohjaaja 
Palvelusopimukset Palvelupäällikkö Toimitusjohtaja 
Reklamaatiot Palvelupäällikkö Vastaava ohjaaja 
Arjen työnjohto Vastaava ohjaaja Palvelupäällikkö 
Sairaspoissaolot Vastaava ohjaaja Palvelupäällikkö 
Loma-ajan sijaisjärjestelyt Vastaava ohjaaja Palvelupäällikkö/Toimitus-
johtaja 
 
Taulukko yksinkertaistaa vastuualueet ja sitä seuraamalla ja toteuttamalla sisäinen viestintä 
pysyy tasalaatuisena ja johdonmukaisena. Tämä auttaa myös työntekijöiden asemaa, koska on 
selvää keneltä asioista voi kysyä, mikäli viesti aiheuttaa epätietoisuutta. Vastuualueiden jako 
myös poistaa päällekkäistä viestintää ja luo näin ammattimaisemman ilmapiirin, jossa sekaan-
nuksia liittyen viesteihin ei tule. Myös sisäinen viestintä yhtiön kaikkiin toimipisteisiin on yh-
denmukaista ja tasalaatuista. 
 
Yritys voi myös miettiä olisiko järkevää valita vastaavalle ohjaajalle eri sijainen kuin palvelu-
päällikkö. Tämä ennaltaehkäisisi sen, että jos tulee pidempi poissaolo syystä tai toisesta, niin 
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yhden ihmisen vastuulla ei ole liikaa viestinnän vastuita. Tämän voisi toteuttaa, kun tätä vas-
tuujakoa on opittu käyttämään. 
 
7.2 Kriisiviestintäsuunnitelma 
 
NAL Palvelut Oy:lle on luotava selkeä ja helposti ymmärrettävä kriisiviestintäsuunnitelma. 
Tällä hetkellä suunnitelma olemassa vain konsernitasolla, mutta sosiaalialanyrityksellä on eh-
dottomasti oltava oma suunnitelma.  
Suunnitelman tekemisestä vastuu toimitusjohtajalle ja palvelupäällikölle, jotka tekevät suun-
nitelman, joka esitetään yrityksen koko henkilökunnalla ja hallitukselle. Suunnitelman poh-
jana tulee olla selkeys, helppous ja nopea löydettävyys. Selkeys ja helppous auttavat siinä, 
että kriisin sattuessa mahdollisimman moni osaisi heti toimia suunnitelman mukaisella tavalla. 
Nopea löydettävyys auttaa siinä, että jos henkilö ei muista kuinka toimia, niin kriisiviestintä-
suunnitelma on löydettävissä puhelimella, tabletilla ja tietokoneella. Loogisin paikka suunni-
telmalle on Sharepoint, josta sen saa muutamalla klikkauksella auki. Suunnitelma tulee olla 
myös fyysisenä kopiona yhtiön yhteisissä tiloissa. Suunnitelma tulee päivittää tasaisin vä-
liajoin ja se on perehdytettävä yhtiöön tuleville työntekijöille. 
 
7.3 All in Digi 
 
Yhtiön tavoite on olla lähes paperiton ja siirtää materiaali Sharepointiin. Nyt on aika laittaa 
”all in” ja tehdä muutos kokoanisuudessaan valmiiksi. Sharepoint on ollut käytössä jo lähes 
kaksi vuotta ja tilanne on, että sitä ei osata käyttää ja edelleen ohjeistuksia ja muuta materi-
aalia tulostetaan fyysisenä. 
Yhtiö ottaa Sharepointia varten uuden koulutussuunnitelman, joka varmistaa sen, että yhtiön 
jokainen työntekijä osaa käyttää sitä. Työntekijöitä myös perehdytetään jatkossa, kun ohjel-
mistoon tulee uusia ominaisuuksia.  
Koulutuksen jälkeen yhtiön kaikki materiaali, joka on siirrettävissä sähköiseen muotoon, tal-
lennetaan Sharepointiin. Näin kaikilla on koko ajan pääsy kaikkiin tiedostoihin ja lomakkeisiin, 
joita tarvitaan päivittäisessä työssä. Sharepointiin tulee myös tuoda yhtiön strategia, kriisi-
viestintäsuunnitelma, omavalvontasuunnitelma, henkilöstösuunnitelma ja työehtosopimus 
kaikkien nähtäville.  
Yhtiön talouteen liittyvät asiat, palvelusopimukset, työterveyshuoltoliitteet ja muut vain joh-
dolle kuuluvat asiakirjat tallennetaan myös Sharepointiin ja luodaan sinne erillinen osio joh-
dolle, jolloin muilla ei ole pääsyä tiedostoihin. 
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Sharepointin keskustelualuetta hyödynnetään yhtiön päivittäisessä viestinnässä. Tämä vähen-
tää sähköpostin määrää ja varmistaa sen, että tieto on aina saatavilla, eikä sähköpostit mene 
ohitse tai niitä ei vahingossa poisteta. Sharepointin etusivu ladataan koneiden selaimien etusi-
vulle, jolloin keskustelualueella opitaan käymään aina kun selain avataan. 
 
Sähköpostin määrä tulee laskemaan Sharepointin mukauduttua päivittäiseen työhön. Sähkö-
posti tulee kuitenkin säilyttämään oman roolinsa yhtiön sisäisessä viestinnässä. Muutoksia sii-
hen on tarpeen tehdä. Kaikki sisäiset viestit, jotka sisältävät yhtiön kannalta luottamuksellisia 
asioita tai asiakasasioita tulee lähettää salattuina sähköposteina. Tämä on jo olemassa oleva 
ominaisuus sähköposteissa, mutta nyt sen käyttö on aloitettava kunnolla. Tämä tukee myös 
uutta tietoasuoja-asetusta, joka tulee voimaan. 
 
7.4 Sisäinen viestintä esimiehille 
 
Yhtiön haasteena on ollut saada työntekijöiden ääni esimiehille. Syitä sille miksi viestit eivät 
kulje esimiehille ei kukaan osannut selittää tyhjentävästi. Tavoitteeksi tulee luoda matalalla 
kynnyksellä toimiva malli, joka helpottaa viestien saattamista esimiesten suuntaan. 
 
Ensimmäisessä vaiheessa yhtiö ottaa käyttöön ajatuslaatikon. Ajatuslaatikkoon voi laittaa asi-
oita nimettömänä. Paperiin voi myös kirjoittaa haluaako, että asia käsitellään yhteisesti vai 
haluaako vain tuoda ajatuksen esiin. Kerran viikossa esimiehet tyhjentävät lukossa olevan laa-
tikon ja käyvät sen sisällön lävitse. Mikäli laatikossa on asioita, joita halutaan käsiteltävän yh-
teisesti, niin esimiehet tuovat ne palavereihin kaikkien tietoon. Tällä tavalla madalletaan 
kynnystä kertoa omia ajatuksia. Kun laatikkoon ollaan totuttu ja se on ollut jo käytössä jon-
kun aikaa, voidaan jatkaa laatikon pitämistä niin, että ajatuslappuihin voi halutessaan laittaa 
oman nimensä. Pieni askel siihen suuntaan, että asioista voitaisiin keskustella heti kun ne tu-
levat mieleen. Muuten laatikossa sama ohjeistus, että halutessaan asiaa ei käsitellä yhtei-
sesti. Seuraavassa vaiheessa kaikkiin lappuihin laitetaan myös oma nimi. Viimeisessä ajatus-
laatikkovaiheessa jokaiseen ajatuslappuun laitetaan oma nimi ja kaikki käsitellään yhteisesti. 
Tässä vaiheessa ollaan toivottavasti luottamuksessa niin pitkällä, että voidaan yhteisesti sopia 
laatikon kohtalosta. Tavoitteena on koko prosessin ajan, että ajatuslappujen määrä pysyisi 
suhteellisen samana. 
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  Ajatuslaatikko ja sen tarkoitus selväksi 
 
    
  Nimettömät laput. Käsitellään yhteisesti vain halutessa. 
    
 
  Halutessaan lappuun nimi ja käsitellään yhteisesti vain halutessa. 
  
 
                                               Kaikkiin lappuihin nimi ja käsitellään yhteisesti vain halutessa. 
     
 
                                               Kaikkiin lappuihin nimi ja kaikki käsitellään yhteisesti 
    
 
                                               Asioista viestitään suoraan esimiehille 
 
Tämän prosessin kautta on odotettavissa, että yhtiön sisäinen viestintä nostaa tasoaan koko-
naisvaltaisesti ja myös työntekijät rohkaistuvat viestimään vaikeistakin asioista esimiehille. 
 
Toinen asia on positiivisen palautteen antaminen. Esimiesten tulee kiinnittää huomiota siihen, 
että positiivista palautetta muistetaan antaa, kun sen paikka on. Näin myös työntekijöiden 
luottamus johtoa kohtaan kasvaa, kun huomataan, että hyvin tehdyt asiat huomataan. Muuten 
on vaara, että vain negatiivisista asioita sanotaan, joka ei lisää halua viedä viestiä myöskään 
esimiesten suuntaan. 
 
 
7.5 Palaverikäytäntö 
 
Palaverikäytäntö keräsi haastatteluissa eniten kritiikkiä ja sitä on kehitettävä. Yhtiöllä on ol-
lut sama palaveripäivä kahdeksan vuotta. Palaveri on ollut maanantaina ja kellonaika on vaih-
dellut klo 8-13 välillä. Palavereita on ollut 3/kuukaudessa. Tämä kokonaisuus on muutettava 
täysin. 
Palaveripäivä olisi hyvä siirtää perjantaille ja ajankohdaksi klo 9-11/11.30. Palavereita pidet-
täisiin joka toinen perjantai. Näin siis yksi palaveripäivä jää kuukaudelta pois. Ajankohdan 
siirtoa puoltaa se, että näin viikon aikana tulleet asiat saadaan mukaan joko palaveriin tai 
Newsletteriin 
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Yksi puuttuva palaveri korvataan Newsletterillä, joka toimitetaan Sharepointiin joka toinen 
perjantai. Newsletterissä on yleisluontoisia tiedotettavia asioita, jotka muuten käytäisiin pa-
lavereissa lävitse ja ne veisivät aikaa asiakasasioilta. Newsletterin tekoon kaikki saavat osal-
listua, mutta päävastuu toimitusjohtajalla ja palvelupäälliköllä. Kaikki Newsletterit tallenne-
taan. 
 
Palavereissa asiakasasiat olisi hyvä käydä lävitse pienryhmissä. Näin asioiden käsittely tehos-
tuu ja jokaisella on mahdollisuus tuoda oma asiakasasiansa palaveriin. Vaikeimmat caset voi-
daan vielä lopuksi tuoda yhteisesti käsiteltäväksi. Tällä tavalla mielenkiinto ja tarkkaavaisuus 
pysyy korkeammalla. 
 
Yhtiön paikkakunnista Turku ja Lahti olisivat läsnä yhdessä palaverissa/kuukausi. Tällä tavalla 
yhtiön yhtenäisyys eheytyy, kun kaikilla on ajankohtainen tieto toistensa asioista ja tapahtu-
mista. Tärkeää on, että yhtiö ei lokeroidu paikkakunnittain vaan on yksi ja sama yhtiö, jolla 
on eri toimintoja. 
 
Kaikkien palavereiden esityslistat ja muistiot tallennetaan Sharepointiin ja ne ovat sieltä kaik-
kien luettavissa koska vain. Erillisiä esityslistoja ei enää lähetetä sähköpostissa. Esityslista 
olisi hyvä olla löydettävissä Sharepointista palaveria edeltävänä keskiviikkona 
 
 Palaveripäivä perjantaiksi, klo 9-11/11.30 
 Palaveri joka toinen perjantai 
 Newsletter palaverittomina perjantaina 
 Asiakasasiat ryhmissä 
 Turku ja Lahti mukana kerran kuukaudessa 
 Esityslista ja muistiot Sharepointiin 
 
Yhden palaverin poistuessa ohjelmistosta on tärkeää, että esimiehillä on aikaa kasvokkain ta-
pahtuvalle keskustelulle. Tuloksista oli havaittavissa se, että kasvokkain tapahtuvaa keskuste-
lua kaivataan, koska työn luonne on liikkuva ja ollaan paljon yksin kontaktissa asiakkaiden 
kanssa. Yhtiön esimiesten on hyvä luoda päivystysmalli, joka takaa sen, että toimistolla on 
aina vähintään yksi esimies joka päivä tiettyinä kellonaikoina. Tämä auttaa siinä, että työnte-
kijät voivat luottaa siihen, että noina aikoina joku on aina valmis keskustelulle eikä tarvitse 
pitää asioita itsellään kovin kauaa. Tämä edesauttaa varmasti myös viestien liikkumisessa 
työntekijäöltä esimiehille Päivystyksen tulee toimia Turun ja Lahden suuntaan puhelinpäivys-
tyksenä. 
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 Liite 1 
 
Liite 1: Haastattelurunko 
 
1. Nykyinen tehtävä ja kuinka kauan olet ollut NAL Palvelut Oy:ssä töissä? 
 
2. Mitä viestintäkanavia NAL Palveluissa on tällä hetkellä käytössä? 
 
3. Mitkä ovat tärkeimmät viestintäkanavat omassa työssä? 
 
4. Mitä viestintäkanavia käytät eniten? 
 
5. Kuinka monta virallista palaveria/tapaamista NAL Palveluilla on kuukausitasolla? 
 
6. Keneltä saat tietoa koskien yrityksen toimintaa ja omaa työtäsi? 
 
7. Tuleeko tietoa liikaa tai liian vähän? 
 
8. Kuinka hyvin koet, että NAL Palvelut Oy:ssä tieto kulkee ylhäältä alaspäin ja toisaalta 
alhaalta ylöspäin? 
 
9. Onko tieto laadukasta, tuleeko sitä liikaa/liian vähän ja onko se sisällöllisesti riittä-
vää? 
 
10. Onko sinulle selkeää se, keneltä tieto tulee ja kenelle se tulee delegoida työryh-
mässä? 
 
11. Mitä haasteita koet/näet yhtiön sisäisessä viestinnässä? 
 
12. Mitä hyvää ja mitä huonoa yhtiön viestinnässä on? 
 
13. Koetko, että sinulla on vaikutusmahdollisuuksia yhtiön sisäiseen viestintään? 
 
14. Olisiko sinulla kehittämisehdotuksia sisäiseen viestintään? 
 
 
 
 
 
 
